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PENGARUH GAYA KEPEMIMPIAN DAN MOTIVASI KERJA TERHADAP 
KINERJA PEGAWAI DIKANTOR SKPD PEMKAB GOWA 
Tisa Vasyadhany Idrus 
Nurdjanah Hamid  
Fauziah Umar 
 
Penelitian ini berjudul Pengatruh Gaya Kepemimpinan dan Motivasi Kerja 
terhadap Kinerja Pegawai di Kantor SKPD Pemkab Gowa. Masalah penelitian 
adalah apakah Gaya Kepemimpinan dan Motivasi Kerja mempengaruhi Kinerja 
pada SKPD di Pemkab Gowa. Tujuan penelitian untuk menganalisis hubungan 
secara parsial dan simultan hubungan kausalitas antara variabel gaya 
kepemimpinan, motivasi kerja dan kinerja. Populasi adalah seluruh pegawai 
pada SKPD di pemkab Gowa. Populasi sampling adalah dua SKPD yaitu Dinas 
Pekerjaan umum dan Badan Kepegawaian Daerah (BKD) dengan jumlah sampel 
sebanyak 90 pegawai. Alat analisis menggunakan Multiple Regression. Hasil 
penelitian menunjukkan, secara parsial, gaya kepemimpinan tidak memiliki 
hubungan yang signifikan terhadap kinerja dengan demikian hipotesis 1 ditolak. 
Sedangkan, motivasi kerja memiliki hubungan yang signifikan terhadap kinerja, 
dengan demikian hipotesis 2 diterima. Hasil penelitian secara simyultan 
menunjukkan bahwa, secara bersama-sama gaya kepemimpinan dan Motivasi 
kerja berhubungan secara signifikan  dengan koefisien determionasi R2 sebesar 




















INFLUENCE OF LEADERSHIP STYLE AND WORK MOTIVATION ON THE 
PERFORMANCE OF EMPLYOEES IN REGIONAL WORK UNIT DISCTRICT 
OF GOWA GOVERNMENT 
 
Tisa Vasyadhany Idrus 
Nurdjanah Hamid  
Fauziah Umar 
 
The study aimed to influence of leadership style and work motivation on the 
performance of employees in the regional work unit disctrict of Gowa 
government. The research problem is whether leadership style and  work 
motivation affected on the performance of employees in the regional work unit 
disctrict of Gowa government. The aim research to analyze the relationship both 
of partial and simultaneuous casual relationship between the varibel of leadership 
style, work motivation and performance of emplyoee. The population is all the 
employees at regional work unit district of Gowa government. Population 
sampling is two of regional work unit namely Department of Public Works and 
Regional Personnel Agency (BKD) with sample with the number of 90 
emplyoees. This analysis tool uses Multiple Regression. The result showed, 
partially, the leaedership style does not have a significant relationship to the 
performance so the first hypothesis is rejected. Meanwhile,work motivation has a 
significant relationship to performance, so the second hypothesis is accepted. 
The symultan results showed that, leadership style and work motivation are 
together significantly related to determionasi coefficient R2 of 0,25, so the third 
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1.1 Latar Belakang 
Pelayanan publik atau pelayanan umum adalah segala bentuk tanggung 
jawab yang dilakukan oleh instansi atau lembaga pemerintah dalam bentuk jasa 
pelayanan baik dalam bentuk barang publik maupun jasa publik.Pada prinsipnya 
pelayanan publik merupakan bentuk tanggung jawab dan dilaksanakan oleh 
instansi pemerintah di pusat, di daerah, dan dilingkungan badan BUMN. Tujuan 
pelayanan publik adalah untuk memuaskan masyarakat, dimana  dalam 
mencapai sasaran perlu dilakukan melalui cara-cara yang professional (Wibawa, 
2013). 
Pelayanan publik yang baik merupakan bentuk kesadaran dari 
pemerintah atas tanggung jawab utama dalam mengelola pemerintahan dan 
memenuhi seluruh aspek kebutuhan masyarakat agar pelayanan yang diberikan 
aparatur pemerintah dapat lebih memuaskan masyarakat pengguna layanan, 
maka perlu adanya revolusi terhadap pemikiran dari seluruh aparatur pelaksana 
pelayanan publik sebagai langkah awal memberikan pelayanan tersbeut. 
Di Indonesia, pelayanan publik menjadi sorotan masyarakat terhadap 
kinerja pemerintah sejak lama. Hal ini ditandai dengan masih adanya berbagai 
keluhan masyarakat yang di sampaikan melalui media massa, sehingga 




fungsi utama pemerintah adalah melayani masyarakat, maka pemerintah perlu 
terus meningkatkan kualitas pelayanan. 
Menurut Riawan Tjandra (2004:50) kinerja pelayanan publik yang buruk 
ini merupakan hasil dari permasalahan yang timbul dari dalam tubuh birokrasi itu 
sendiri.Pertama, kurangnya petunjuk dari pimpinan untuk melakukan tugas 
pelayanan dengan baik. Kedua, kurangnya motivasi pegawai untuk 
meningkatkan kinerjanya. Ketiga, tidak ada sistem insentif untuk melakukan 
perbaikan.Faktor-faktor tersebut sangat berpengaruh terhadap optimalnya 
kualitas pelayanan publik untuk masyarakat. 
Organisasi yang sukses membutuhkan pegawai yang melakukan lebih 
dari sekedar tugas biasa mereka, yang akan memberikan kinerja yang melebihi 
harapan. Dalam dunia kerja yang dinamis saat ini, dimana tugas semakin sering 
dikerjakan dalam tim dan fleksibilitas sangatlah penting, organisasi 
membutuhkan pegawai yang akan memperlihatkan perilaku organisasi yang baik 
(Robbins dan Judge, 2014a:94).  
Dalam mencapai tujuan organisasi pegawai di tuntut untuk 
memaksimalkan kinerja yang dimilikinya.Kinerja adalah hal yang penting untuk 
diperhatikan organisasi, karena dapat mempengaruhi tercapainya tujuan dan 
kemajuan organisasi dalam suatu persaingan global.Mathis dan Jackson 
(2011:269), menyatakan bahwa kinerja pada dasarnya adalah hal yang dilakukan 
atau tidak dilakukan oleh pegawai. 
Pegawai memiliki peranan yang penting untuk mencapai tujuan 
organisasi. Peran pegawaisebagai alat produksi, selain itupegawai juga sebagai 




aktivitas organisasi. Organisasi perlu memberikan perhatian yang lebih terhadap 
keadaan sumber daya manusia melalui kebijakan yang diambil. 
Manajemen pembangunan berbasis kinerja  mengandaikan bahwa fokus 
dari pembangunan  bukan hanya sekedar melaksanakan program/  kegiatan 
yang sudah direncanakan.  Esensi dari  manajemen pembangunan berbasis 
kinerja adalah orientasi untuk mendorong perubahan, di mana  program/ 
kegiatan dan sumber daya anggaran adalah  alat yang dipakai untuk mencapai 
rumusan perubahan, baik pada level keluaran, hasil maupun  dampak. 
Pendekatan ini juga sejalan dengan prinsip good governance di  mana salah 
satupilarnya, yaitu  akuntabilitas, akan menunjukkan sejauh mana sebuah 
instansi pemerintahan telah  memenuhi tugas dan mandatnya dalam penyediaan 
layanan publik yang langsung bisa dirasakan hasilnya oleh masyarakat. Karena 
itulah, pengendalian danpertanggungjawaban program/kegiatan menjadi bagian 
penting dalam memastikan akuntabilitas kinerja pemerintah daerah kepada 
publik telah dicapai. 
Sebagai bagian dari komitmen Pemda Kabupaten Gowa untuk 
membangun akuntabilitas kinerja ini dengan pelembagaan pengendalian, 
evaluasi yangtransparan dan berorientasi pada perbaikan pelayanan publik. 
Pijakan yang dipergunakan adalah sistem akuntabilitas kinerja ini adalah 
berpedoman kepada Peraturan Menteri PAN dan RB Nomor 53 Tahun 2014 
tentang Petunjuk teknis  perjanjian kinerja, pelaporan kinerja dan tata cara reviu 
atas laporan kinerja.  Dalam regulasi ini, antara lain juga  mengatur tentang 





Tabel 1.1 Skala Nilai Peringkat Kinerja 
No Rentang Nilai Kriteria 
1 91 ≥ Sangat Baik 
2 76 ≤ 90 Tinggi 
3 66 ≤ 75 Sedang 
4 51 ≤ 65  Rendah 
5 ≤ 65 Sangat Rendah 
 
Tingkat pencapaian kinerja Pemerintah Kabupaten Gowa pada tahun 
2013 dan 2014, secara rata-rata mencapai nilai antara tinggi hingga sangat baik. 
Tabel berikut menjelaskanpencapaian kinerja Pemkab Gowa.  
Tabel 1.2 Indiaktor Pencapaian Kinerja Pemkab Gowa Tahun 2013 dan 2014 
No. Indikator Kerja Rata-rata (%) 
  2013 2014 
1. Meningkatnya aksesbilitas dan kualitas pelayanan 
pendidikan (6 indikator) 
99,01 99,7 
2. Meningkatnya derajat kesehatan dan kualitas 
pelayanan kesehatan (3 indikator) 
86,87 99,67 
3. Peningkatan daya beli masyarakat (3 indikator) 98,49 81,80 
4. Berkurangnya disparitas kesejahteraan masyarakat (5 
indikator) 
98,90 90,39 
5. Menguatnya struktur ekonomi daerah (3indikator) 96,79 82,52 
6. Terpenuhinya kebutuhan pangan masyarakat (6 
indikator)  
94,47 96,85 
7. Produk komoditas unggul daerah (13 indikator) 111,26 89,25 
8. Ketersedian infrastruktur daerah (4 indikator) 100,79 103,5 
9. Peran kelembagaan dan peran masyarakat 97,78 98 
10. Meningkatnya penerapan prinsip tata pemerintahaan 
yang baik 
100 100 




 Tabel 1.2 di atas secara rata-rata menunjukkan kinerja Pemkab Gowa 
selama dua tahun berturut-turut mengalamai peningkatan. Namun drmikian, 
masih terdapat beberapa indkator kinerja yang mengalamai penuruanan 
dibanding tahun sebelumnya, yaitu: peningkatan daya beli masyarakat, struktur 
ekonomi daerah, dan komoditas produk unggulan daerah,  Penirunan capaian 
kinerja ini terdapat pada kinerja ekonmi daerah. Artinya dari 10 indiaktor, 
terdapat tujuh indikator kinerja yang meningalami peningkatan, sisanya tiga 
indikator mengalami penurunan.     
Capaian kinerja tersebut juga  merupakan refleksi dari tata kelola setiap 
SKPD yang telah menunjukkan standar pelayanan prima yang baik. Hal tersebut 
kemudian menimbulkan sejumlah dugaan bahwa keberhasilan tata kelola 
pemerintahan sangat terkait dengan banyak faktor, seperti gaya kepemimpinan, 
kualitas Sumberdaya manusia (Pegawai), penguatan kelembagaan, regulasi 
yang dapat diimplementasikan dan lain  sebagainya.  
Kepemimpinan adalah kemampuan individu tertentu untuk memengaruhi, 
memotivasi dan membuat orang lain bisa berkontribusi demi efektivitas dan 
keberhasilan organisasi (House et.Al., 1999:184). Sikap semangat pegawai 
adalah titik awal keberhasilan seorang pemimpin memengaruhi bawahannya. 
Untuk menciptakan lingkungan yang baik pemimpin perlu menjalin relasi yang 
baik terhadap pegawainya. Sehingga, dalam melakukan pekerjaannya 
pegawaiakan mendapat apresiasi lebih dari atasannya. 
Kepemimpinan merupakan salah satu faktor utama yang mendukung 
kesuksesan organisasi dalam mencapai tujuan karena kepemimpinan berperan 
merealisasikan kepentingan antar berbagai pihak. Untuk merealisasikan 




dan memotivasi kerja orang lain. Kemampuan tertinggi pemimpin ialah 
memberikan inspirasi untuk orang lain. Pemimpin perlu memiliki daya tarik atau 
kharisma untuk memberikan inspirasi bagi orang lain. Selain itu, membujuk 
adalah aspek lain dari seorang pemimpin. Menurut Durbin (2001) seorang 
pemimpin harus bertindak tegas dan mampu mengubah pemikiran bawahannya. 
Kriteria pemimpin yang baik akan berhasil menyalurkan sikap optimis dan 
pengetahuan yang dimilikinya dan diaplikasikan untuk pegawainya agar 
menjalankan pekerjaannya dengan baik. Selain itu, pemimpin harus memiliki 
kemampuan untuk memengaruhi dan memotivasi pegawainya untuk 
mewujudkan tujuan organisasi. 
Dalam menjalankan tugasnya, seorang pemimpin harus memberikan 
contoh perilaku yang baik karena akan menjadi penilaian dan panutan bagi 
pegawainya. Contoh perilaku pemimpin yang baik ialah yang mampu beradaptasi 
dengan situasi , toleran terhadap tekanan, gigih dan tingkah lakunya yang dapat 
dirasakan oleh orang lain. Gaya kepemimpinan yang tepat akan memotivasi 
pegawai untuk bekerja secara maksimal. 
Motivasi adalah istilah umum yang mencakup keseluruhan golongan 
dorongan, keinginan, kebutuhan, dan daya yang sejenis.Dengan menyatakan 
bahwa pemimpin memotivasi pegawai berarti mereka melakukan hal-hal yang 
diharapkan dapat memuaskan dorongan dan keinginan tersebut sehingga 
menimbulkan dorongan bagi pegawai untuk bertindak sesuai yang diinginkan. 
Mathis dan Jackson (2011:114), menjelaskan bahwa motivasi merupakan 
keinginan dalam diri manusia yang menyebabkan orang tersebut melakukan 




organisasi perlu memberikan perhatian yang lebih kepada pegawainya agar 
termotivasi dalam bekerja. 
Gaya kepemimpinan merupakan salah satu faktor penting yang 
memengaruhi kesuksesan organisasi dalam mencapai tujuan karena 
kepemimpinan berperan dalam meningkatkan kinerja pegawai. Dalam penelitian 
yang dilakukan Bryan Johannes Tampi (2014) bahwa gaya kepemimpinan 
berpengaruh positif dan siginifikan terhadap kinerja pegawai. 
Pada dasarnya pegawai ingin di apresiasi agar termotivasi untuk bekerja 
lebih baik. Pegawai akan merasa diapresiasi apabila pemimpin atau organisasi 
memberikan sesuatu yang tepat dan sesuai dengan kebutuhannya. Dengan 
demikian, organisasi perlu memberikan apresiasi untuk mendorong dan 
memotivasi pegawai untuk meningkatkan kinerjanya serta bertanggung jawab 
terhadap pekerjaan yang telah diberikan. Motivasi kerja terbukti dapat 
memengaruhi kinerja pegawai secara positif dan signifikan dari hasil penelitian 
yang dilakukan Fajar Wirawan (2015). 
Dari uraian singkat diatas, menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan dan 
motivasi memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai, sehingga menjadi tema 
yang menarik untuk diteliti lebih lanjut. Sehubungan dengan hal ini, maka dalam 
penulisan skripsi ini mengambil judul : “ Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan 




1.2 Rumusan Masalah 
 Berdasarkan isu penelitian yang telah diuraikan dalam latar belakang, 
maka yang menjadi masalah dalam penelitian ini adalah : 
1. Apakah terdapat pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja 
pegawai pada Kantor SKPD Pemkab Gowa? 
2. Apakah terdapat pengaruh motivasi kerja terhadap  kinerja pegawai 
pada Kantor SKPD Pemkab Gowa? 
3. Apakah gaya kepemimpinan dan motivasi kerja berpengaruh secara 
simultan  dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Kantor SKPD 
Pemkab Gowa? 
1.3Tujuan Penelitian 
Tujuan penelitian ini adalah: 
1. Untuk menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja 
pegawai pada Kantor SKPD Pemkab Gowa 
2. Untuk menganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai 
pada Kantor SKPD Pemkab Gowa 
3. Untuk menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan dan motivasi kerja 
secara simultandan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Kantor 
SKPD Pemkab Gowa 
1.4 Kegunaan Penelitian 
Melalui penelitian ini diharapkan dapat memberikan kegunaan: 
 




a. Hasil penelitian ini diharapkan dapat menghasilkan penerapan 
kebijakan terhadap upaya peningkatan kinerja pegawai pada Kantor 
SKPD Pemkab Gowa. 
b. Sebagai bahan bagi pengambil kebijakan  bagianKantor SKPD 
Pemkab Gowa dalam memperhatikan gaya kepemimpinan dan motivasi 
kerja pegawai. 
2. Kegunaan teoritik 
a. Memberikan sumbangan teoritis bagi pengembangan ilmu 
pengetahuan dan menambah khasanah konseptual tentang Manajemen 
Sumber Daya Manusia khususnya yang berkaitan dengan gaya 
kepemimpinan dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai 
b. Sebagai salah satu bahan masukan bagi peneliti lain pada waktu yang 
akan datang, khususnya berhubungan dengan gaya kepemimpinan dan 
motivasi kerja terhadap kinerja pegawai. 
1.5 Sistematika Penulisan 
Penelitian ini disusun dengan menggunakan sistematika sebagai berikut : 
Bab I : merupakan bab pendahuluan yang menjelaskan tentang latar 
belakang yang menjelaskan fenomena dan ide penelitian. Berdasarkan 
latar belakang tersebut ditemukan rumusan masalah, tujuan, kegunaan 
dan ruang lingkup penelitian. Bagian akhir bab ini menjelaskan tentang 
sistematika penelitian yang akan digunakan. 
Bab II  : merupakan bab tinjauan pustaka yang menjelaskan dengan rinci 
landasan teori yang digunakan dalam penelitian ini. Bab tinjauan pustaka 




serta variabel yang ntang akan digunakan yaitu ; gaya kepemimpinan, 
motivasi kerja dan kinerja pegawai. Selain tinjauan teori dan konsep, bab 
ini juga akan menguraikan tinjauan empiris yang menjadi dasar hipotesis 
tentang hubungan antara variabel-variabel tersebut di atas.  
Bab III : memberi gambaran kerangka konseptual dan hipotesis penelitian 
yang akan diuji pada bab-bab selanjutnya. 
Bab IV : berisi tentang deskripsi data, hasil pengujian hipotesis, pengujian 
asumsi klasik, analisis data dan interpretasi dari hasil-hasil penelitian 
yang di temukan. 
BAB V :berisi kesimpulan, keterbatasan, implikasi dan saran dari 












2.1Tinjauan Teori dan Konsep 
Bagian ini akan menjelaskan teori dasar yang digunakan yaitu kinerja 
pegawai serta variabel-variabel dalam penelitian ini yaitu gaya kepemimpinan 
dan motivasi kerja. 
2.1.1 Perilaku Organisasi 
2.1.1.1 Definisi perilaku organisasi 
Efektifitas setiap organisasi dipengaruhi oleh perilaku individu. Manusia 
merupakan sumber daya yang umum untuk semua organisasi. Sikap dan 
tindakan-tindakan saat bekerja sangat memengaruhi perilaku individu dalam 
organisasi. Perilaku organisasi adalah studi yang mempelajari persepsi individu, 
sikap dan hasil karyanya dalam organisasi (Gibson, et.al., 1996:7). Definisi lain 
dari perilaku organisasi adalah bidang studi yang menyelidiki pengaruh yang 
dimiliki oleh individu, kelompok dan struktur terhadap perilaku organisasi yang 
bertujuan untuk menerapkan ilmu pengetahuan semacam ini untuk 
meningkatkan keefektifan suatu organisasi (Robbins dan Judge, 2014a:50).  
Perilaku organisasi merupakan bidang ilmu terapan yang dibentuk 
berdasarkan kontribusi dari sejumlah bidang yang berkaitan dengan 
perilaku.Ilmu-ilmu yang menerapkan perilaku organisasi ialah psikologi sosial, 
sosiologi dan antropologi. Menurut Robbins dan Judge (2014a, 81) kontribusi 




sementara bidang-bidang lain menambah pemahaman tentang konsep-konsep 
makro, seperti proses kelompok dan organisasi.  
Perilaku organisasi adalah tindakan-tindakan orang ditempat kerja 
(Robbins dan Judge, 2014a:50). Sikap dan tindakan-tindakan pegawai di tempat 
kerja berbeda-beda. Oleh karena itu, pemimpin perlu mengelola perilaku 
pegawainya dengan cara menjelaskan sikap tertentu dari pegawai, bagaimana 
karyawan mampu memprediksi tindakan pemimpinnya, dan mampu 
memengaruhi cara pegawai mengambil sikap.  
Berdasarkan beberapa pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa 
perilaku organisasi adalah studi yang mempelajari tentang seluruh aktivitas 
sistematisindividu dalam suatu organisasi. Oleh karena itu, penjelasan tentang 
perilaku organisasi akan meliputi perilaku pegawai atau anggota tim. Dengan 
demilikian dapat dilihat bahwa ruang lingkup kajian ilmu perilaku organisasi 
hanya terbatas pada dimensi internal dari suatu organisasi. 
2.1.2 Kepemimpinan 
2.1.2.1Definisi Kepemimpinan 
Kepemimpinan adalah suatu usaha individu memengaruhi perilaku 
lainnya dalam suatu kelompok tanpa menggunakan bentuk paksaan (Gibson, 
1996:5). Pengertian ini dipertajam oleh Durbin bahwa kepemimpinan adalah 
suatu usaha untuk menanamkan keyakinan dan memperoleh dukungan dari 
anggota organsiasi untuk mencapai tujuan organisasi (Durbin, A.J, 2001). 
Dalam suatu organisasi, kepemimpinan merupakan faktor utama yang 
mendukung kesuskesan organisasi dalam mencapai tujuan.Pertentangan 




intraksi yang rumit antara pemimpin, pengikut dan situasi. Dari berbagai definisi 
kepemimpinan, Kreitner dan Kinicki (2014) merumuskan empat persamaan yaitu 
pertama kepemimpinan merupakan suatu proses antara pemimpin dan pengikut, 
berikutnya kepemimpinan melibatkan pengaruh sosial, kepemimpinan terjadi 
pada banyak tingkatan dalam organisasi, terakhir kepemimpinan focus pada 
pencapaian sasaran. Berdasarkan pendapat diatas, kepemimpinan didefinisikan 
sebagai sebuah proses dimana seorang individu mempengaruhi kelompok 
individu untuk mencapai sasaran yang sama.   
Menurut Stogdill (1990:21) dalam bukunya Handbook of Leadership, 
mendefinisikan kepemimpinan sebagai hubungan sosial antara anggota atau 
kelompok. Pemimpin adalah agen perubahan, orang-orang yang bertindak untuk 
memengaruhi orang lain dari tindakan orang lain mempengaruhi mereka. 
Kepemimpinan terjadi  ketika salah satu anggota di dalam kelompok 
mengimplementasikan motivasi atau kompetesi orang lain dalam kelompok. Oleh 
karena itu, Stodgill berpendapat, kepemimpinan melibatkan penggunaan 
pengaruh.Hal ini juga menyiratkan bahwa hubungan impersonal dapat 
melibatkan kepemimpinan. Definisi Stodgill ini menekankan pentingnya menjadi 
agen perubahan yang mampu mempengaruhi perilaku dan kinerja pengikut. 
Gary Yukl (2015:4) mendefinisikan kepemimpinan adalah proses 
memengaruhi orang lain untuk memahami serta menyetujui apa yang perlu 
dilakukan sekaligus bagaimana melakukannya dan proses untuk memfasilitasi 
upaya individu dan kolektif untuk mencapai tujuan bersama. Definisi lain menurut 
Hersey-Blanchard dan Blanchard (dalam Gibson, 1996:46) dengan menentukan 
tingkat kesiapan pegawai, seorang pemimpin dapat memilih gaya kepemimpinan 




Pada dasarnya pengertian kepemimpinan mengandung pengertian dan 
tujuan yang sama yaitu suatu proses untuk memengaruhi orang lain. Oleh 
karena itu dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan adalah proses seorang 
pemimpim memengaruhi pegawainya dengan kemampuannya untuk mencapai 
tujuan organisasi.  
2.1.2.2 Teori-teori gaya kepemimpinan 
1. Teori kepemimpinan kontigensi 
a. Model Fiedler (1967) 
Model ini mengemukakan bahwa kinerja kelompok yang efektif 
tergantung pada perpaduan yang memadai antara gaya interaksi pemimpin 
dengan bawahannya, serta situasi yang memungkinkan pemimpin 
mengendalikan dan memengaruhi. 
b. Teori Kepemimpinan Situasional Harshey dan Blanchard (1997) 
Model teori kepemimpinan situasional (situational leadership theory, SLT) 
itu adalah teori kontigensi yang berfokus pada pengikutnya. Harshey dan 
Blanchard berpendapat bahwa kepemimpinan yang sukses dicapai dengan 
memilih gaya kepemimpinan yang tepat, tergantung (contingent) pada tingkat 





c. Model Partisipasi Pemimpin Vroom & Yetton (1973) 
Model kontigensi ini dikembangkan oleh Victor Vroom dan Philip Yetton, 





d. Model Alur Sasaran 
Saat ini, teori alur sasaran adalah pendekatan yang paling dihargai untuk 
memahami kepemimpinan. Dalam teori ini tugas pemimpin adalah membantu 
pengikut-pengikutnya mencapai sasaran mereka dan memberikan arahan dan 
dukungan yang perlu guna menjamin agar sasaran itu cocok dengan tujuan 
keseluruhan kelompok atau organisasi tersebut. 
2. Pendekatan Terbaru pada Kepemimpinan 
a. Kepemimpinan Transformasional-Transaksional 
Kepemimpinan transaksional adalah pemimpin yang membimbing atau 
memotivasi pengikutnya menuju sasaran yang ditetapkan dengan memperjelas 
peran dan persyaratan tugas. Namun, ada jenis pemimpin lain yang memberikan 
inspirasi pegikutnya untuk bertindak melebihi kepentingan pribadi mereka demi 
kebaikan organisasi dan mampu mempunyai dampak yang dalam dan luar biasa 
pada pengikutnya. Mereka adalah pemimpin transofrmasional. 
b. Kepemimpinan Kharismatik-Visioner 
Pemimpin kharismatik adalah pemimpin yang antusias dan percaya diri 
yang kepribadian dan tindakannya memengaruhi orang lain untuk berperilaku 
dengan cara tertentu. Pemimpin kharismatik memiliki visi, mampu 
menyampaikan visi, bersedia mengambil resiko, sensitive terhadap kendala 
lingkungan dan kebutuhan pengikutnya, menunjukkan perilaku yang diluar 
kebiasaan-yang membedakan pemimpin kharismatik dan non-harismatik. 
Kepemimpinan visioner melampaui karisma karena kemampuannya 
menciptakan dan menyatakan visi yang realistis, layak dipercaya, dan menarik 
menganai masa depan organisasi atau unit organisasi yang tumbuh dan 




c. Kepemimpinan Tim/Kelompok 
Pertama, pemimpin tim adalah penghubung dengan pihak luar. Pihak luar 
dapat mencakup manajemen yang lebih atas, tim internal lain, pelanggan, atau 
pemasok. Pemimpin mewakili tim menghadapi konstituen lain, mendapatkan 
sumber daya yang diperlukan, memperjelas pengharapan orang lain terhadap 
tim ini, mengumpulkan informasi dari luar, dan menyampaikan informasi kepada 
anggota-anggota tim. 
Kedua, pemimpin tim adalah penyelesai masalah. Apabila tim itu 
menghadapi masalah dan minta bantuan, pemimpin tim hadir dalam rapat dan 
memabantu mencoba memecahkan masalah itu. Pemimpin cenderung 
memberikan kontribusi dengan mengajukan pertanyaan penekanan, menolong 
tim itu membahas masalah sampai tuntas, dan mendapatkan sumberdaya untuk 
menangani masalah. 
Terakhir, pemimpin tim adalah manajer konflik. Apabila muncul pertikaian, 
pemimpin membantu memproses konflik itu. Dengan demikan teori dasar yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah gaya kepemimpinan transaksional. Gaya 
kepemimpinan ini memfokuskan seorang pemimpin menggerakkan anggotanya 
dengan menawarkan imbalan atau akibat terhadap setiap kontribusi yang 
diberikan pegawai kepada organisasi. 
2.1.2.3 Indikator Gaya kepemimpinan 
Menurut (Gary Yukl, 2015:3) menyatakan sebagai berikut : 
1. Kemampuan mengambil keputusan 
Pengambilan keputusan adalah sesuatu yang sistematis terhadap hakikat 




2. Kemampuan memotivasi 
Dalam rangka mencapai tujuan, para anggota organisasi rela untuk 
mengeluarkan tenaga, waktu, dan pikirannya untuk melaksanakan segala 
tanggung jawab dan kewajibannya secara maksimal. 
3. Kemampuan komunikasi 
Kemampuan komunikasi adalah bakat untuk menyampaikan pesan, 
gagasan, atau pikiran kepada orang lain dengan tujuan orang lain dapat 
memahami maksud yang disampaikan. 
4. Kemampuan mengendalikan bawahan 
Seorang pemimpin harus mampu memengaruhi dan membuat orang lain 
mengikuti instruksinya menggunakan kekuatan pribadi atau kekuasaanya secara 
efektif.  
5. Tanggung jawab 
Seorang pemimpin harus memiliki tanggung jawab kepada bawahannya. 
6. Kemampuan mengendalikan emosionalnya 
Kemampuan mengendalikan emosi adalah hal yang sangat penting untuk 
meraih kebahagiaan. 
2.1.3 Motivasi Kerja 
2.1.3.1 Definisi Motivasi Kerja 
Motivasi kerja adalah proses yang menjelaskan intensitas, arah dan 
ketekunan seseorang individu untuk mencapai tujuan (Robbins, 2006). Dari 
definisi tersebiut, terdapat beberapa unsur.Pertama,  motivasi kerja merupakan 
bagian yang penting untuk mencapai tujuan dari organisasi. Kedua,  motivasi 
kerja mencakup tujuan untuk memenuhi kebutuhan pribadi dan organisasi. 




individu memiliki kepercayaan atau keyakinan untuk maju dan berhasil dalam 
organisasi. 
Menurut Maslow (1954), kebutuhan orang tergantung kepada apa yang 
mereka miliki. Dalam pengertian, suatu kebutuhan yang telah terpenuhi bukan 
faktor motivator lagi. Pada setiap orang terdapat hierarki lima kebutuhan yaitu, 
kebutuhan fisiologis, rasa aman, sosial, penghargaan dan aktualisasi diri. Dalam 
kaitannya dengan dorongan untuk berprestasi dalam pekerjaan, maka motif 
seseorang sangat ditentukan pada kondisi dimana hirarki kebutuhannya berada. 
Namun Bennet (1986) menambahkan bahwa selain perbedaan kebutuhan 
tersebut, para pemimpin menghadapi kendala dimana kebutuhan, gaya kerja, 
etika kerja, budaya, berbeda-beda pada setiap individu. 
Deci dan Ryan (1985) menjelaskan bahwa motivasi dibentuk pada 
rangkaian asumsi tentang sifat manusia dan tentang faktor-faktor yang 
memberikan dorongan untuk aksi. Asumsi dan teori-teori yang mengikuti dari 
mereka dapat dilihat seperti jauh sepanjang kontinum deskriptif mulai dari 
mekanistik ke organismik. 
Malthis dan Jackson (2011:114) berpendapat bahwa motivasi adalah 
keinginan dalam diri seseorang yang menyebabkan orang tersebut bertindak. 
Orang biasanya bertindak karena satu alasan, yaitu untuk mencapai 
tujuan.Pegawaiakan melakukan pekerjaannya untuk mendapatkan apa yang 
diinginkannya. Jadi motivasi adalah sebuah dorongan yang diatur oleh tujuan. 
Berdasarkan beberapa definisi diatas dapat disimpulkan bahawa 




sesuatu yang diinginkannya. Pegawai akan bekerja keras karena mendapatkan 
dorongan dari dalam dirinya untuk mencapai keinginannya.  
2.1.3.2 Teori Motivasi 
1.Teori Hirarki Kebutuhan 
Teori Hirarki Kebutuhan adalah salah satu teori motivasi yang paling 
banyak digunakan secara luas yang dikemukakan oleh Abraham Maslow pada 
tahun 1954. Menurut Maslow, kebutuhan orang tergantung kepada apa yang 
telah mereka miliki. Dalam pengertian, suatu kebutuhan yang telah terpenuhi 
bukan faktor motivator lagi. 
Kebutuhan pokok manusia yang diidentifikasi Maslow dalam urutan kadar 
pentingnya yaitu : 
1. Kebutuhan Fisiologis adalah kebutuhan-kebutuhan untuk menunjang 
kehidupan manusia seperti makanan, minuman, tempat tinggal, dan 
kepuasan seks. Maslow berpendapat apabila kebutuhan fisiologis belum 
terpenuhi maka kebutuhan lainnya tidak akan memotivasi manusia. 
2. Kebutuhan akan rasa Aman adalah kebutuhan untuk terbebas dari 
bahaya fisik dan rasa takut akan kehilangan pekerjaan, harta benda, 
makanan, pakaian, atau tempat tinggal. 
3. Kebutuhan Sosial dimana manusia tidak dapat hidup sendiri, mereka 
membutuhkan pergaulan dengan orang lain, dan untuk diterima sebagai 
bagian dari yang lain.  
4. Kebutuhan Penghargaan. Apabila orang mulai memenuhi kebutuhan 




lain. Jenis kebutuhan seperti ini menghasilkan kepuasan seperti kuasa, 
prestise, status, dan keyakinan akan membela diri. 
5. Kebutuhan Aktualisasi Diri dimana Maslow memandang hal ini sebagai 
kebutuhan paling tinggi dalam hirarki kebutuhan.Kebutuhan ini adalah 
kebutuhan untuk menjadi orang yang dicita-citakan dan dirasakan mampu 
mewujudkannya-untuk memaksimalkan potensi yang ada dan mencapai 
sesuatu yang diinginkan. 
Maslow membedakan kelima kebutuhan itu menjadi tingkat tinggi dan 
tingkat rendah.Kebutuhan fisik dan keamanan digambarkan sebagai kebutuhan 
tingkat rendah; kebutuhan sosial, harga diri, dan aktualisasi diri digambarkan 
sebagai kebutuhan tingkat tinggi.Perbedaan antara kedua tingkat itu berdasarkan 
pendapat atau premis bahwa kebutuhan tingkat tinggi terpuaskan dari internal, 
sedangkan kebutuhan tingkat rendah kebanyakan terpuaskan dari eksternal. 
Oleh sebab itu, pemimpin perlu memahami teori hirarki kebutuhan sebelum 
memotivasi pegawai. 
2. Teori Dua Faktor Higienis Herzberg 
Teori motivasi Higienis Fredrick Hezberg berpendapat bahwa faktor 
intrinsik terkait dengan kepuasan dan motivasi kerja, sedangkan faktor ekstrinsik 
terkait dengan ketidakpuasan kerja. Faktor-faktor yang terkait dengan kepuasan 
kerja itu intrinsik dan mencakup hal-hal semacam prestasi, pengakuan, dan 
tanggung jawab. Ketika orang-orang merasa senang dengan pekerjaannya, 
merek cenderung menganggap karakteristik itu ditentukan oleh dirinya sendiri. Di 
lain pihak, ketika mereka tidak puas, mereka cenderung mengeluhkan faktor 
ekstrinsik, seperti kebijakan dan pengelolaan perusahaan, pengawasan, 




berusaha menghapuskan faktor-faktor yang menciptakan ketidakpuasan kerja 
dapat menghasilkan harmoni di tempat kerja, tetapi bukan motivasi. Faktor-faktor 
ekstrinsik yang menciptakan ketidakpuasan kerja itu disebut faktor higienis. Jika 
faktor-faktor itu memadai, orang tidak tak-terpuaskan, tetapi orang itu juga tidak 
terpuaskan (atau termotivasi). Untuk memotivasi orang supaya bekerja, dalam 
teori ini Herzberg menganjurkan menekankan motivator, faktor intrinsik yang 
meningkatkan kepuasan kerja. 
3. Teori Kebutuhan David Mc Clelland 
Motif sosial merupakan hal yang penting untuk mendapatkan gambaran 
tentang perilaku individu dan kelompok McClelland (dalam Robbins, 2001). Teori 
ini menyatakan bahwa seseorang dengan suatu kebutuhan yang kuat akan 
termotivasi untuk menggunakan tingkah laku yang yang sesuai untuk 
memuaskan kebutuhan. Kebutuhan seseorang dipelajari dari kebudayaan suatu 
masyarakat. 
Ketika suatu kebutuhan kuat berada dalam diri seseorang, efeknya 
adalah memotivasi dirinya untuk menggunakan tingkah laku yang mengarah 
pada pemuasaan kebutuhan. Teori ini memfokuskan tiga kebutuhan yaitu 
kebutuhan akan prestasi (achievement), kebutuhan berafiliasi (affiliation), dan 
kebutuhan akan kekuasaan (power). Beberapa pegawai memiliki sifat yang 
merupakan model perpaduan dari motivasi tersebut. 
a. kebutuhan akan prestasi (need of achievement) 
Dalam Schultz dan Schultz (2008) menjelaskan bahwa teori yang 
dikemukakan oleh Mc Clelland adalah perluasan dari teori need of achievement 
milik Murray yang menggunakan Thematic Apperception Test (TAT). Kebutuhan 




mencapai standar yang tinggi, dan berprestasi. Kebutuhan ini terletak antara 
kebutuhan akan penghargaan dan aktualisasi diri dalam teori hirarki Maslow. 
Menurut McClelland (1987), cirri-ciri individu yang memiliki orientasi akan 
prestasi tinggi ialah menyukai pekerjaan dengan tingkatan yang standar, 
cenderung memilih bertanggung jawab secara pribadi atas pekerjaan mereka., 
keinginan untuk mendapatkan umpan balik tentang hasil kerja kerasnya, 
keinginan untuk melakukan pekerjaan secara inovatif untuk menyelesaikan 
pekeraan secara efisien. Kebutuhan akan prestasi adalah teori motivasi yang 
mendorong pegawai untuk berpretasi, bekerja untuk mendapatkan penghargaan 
atas apa yang dikerjakannya, pencapaian untuk meningkatkan kinerjanya 
dengan cara yang realistis untuk menuju pekerjaan yang lebih menantang. 
Pegawai perlu mendapatkan umpan balik sebagai suatu bentuk pretasi dari hasil 
kinerjanya. 
b. kebutuhan akan berafilasi (need of affiliation) 
Kebutuhan akan berafilasi adalah kebutuhan untuk berinteraksi secara 
sosial dalam lingkungan yang baik. Menurut Robbins & Judge (2006), individu 
yang berjuang untuk hubungan persahabatan yang lebih erat, lebih menyukai 
suasana yang kooperatif daripada kompetitif, dan menginginkan situasi timbale 
balik yang tinggi. Individu yang mementingkan interaksi sosial umumnya berhasil 
dalam dunia pekerjaan. Hal ini dikarenakan individu dengan kebutuhan berafilasi 
lebih mementingkan hubungan sosial yang tinggi daripada pekerjaan. Oleh 







c. kebutuhan akan kekuasaan (need of power) 
Kebutuhan ini didasari oleh kemauan individu untuk memimpin atau 
mengatur orang lain. Karakteristik individu N-Pow adalah orang yang senang 
berkuasa atas segala sesuatu yang ada atau segala sesuatu yang dikerjanya. 
Kebutuhan akan kekuasaan terbagi atas dua yaitu kebutuhan akan pribadi dan 
sosial (McClelalland). Kekuasaan pribadi adalah pemimpin yang mencari posisi 
paling tinggi untuk mengarahkan dan menggerakkan pegawai serta organisasi 
kearah yang baik. Selanjutnya, kekuasaan sosial adalah pemimpin yang 
menggunakan kekuasaannya untuk kebutuhan orang lain atau kepentingan 
sosial.  
Pada teori hirarki Maslow kebutuhan ini terletak diantara kebutuhan akan 
penghargaan dan aktualisasi diri. McClelland menyatakan bahwa kebutuhan 
akan kekuasaan sangat berhubungan dengan kebutuhan untuk mencapai suatu 
posisi kepemimpinan.n-pow adalah motivasi terhadap kekuasaan. Pegawai 
memiliki motivasi untuk berpengaruh terhadap lingkungannya, memiliki karakter 
kuat untuk memimpin dan memiliki ide-ide untuk menang. Ada juga motivasi 
untuk peningkatan status dan prestise pribadi. 
4. Teori Harapan 
Victor H. Vroom (1964) mengembangkan sebuah teori motivasi tentang 
hubungan antara harapan terhadap prediksi perilaku pegawai. Pegawai akan 
bertindak sesuai harapan organisasi ketika ia merasakan hubungan yang positif 
antara usaha-usaha yang dilakukan dengan kinerjanya (Simamora, 1999). 
Tindakan-tindakan yang diharapkan akan meningkat jika ada hubungan positif 
antara kinerja dengan imbalan yang mereka diterima, terutama jika imbalan yang 




Dalam bentuk yang lebih sederhana, teori harapan menjelaskan bahwa 
pegawai akan termotivasi lebih tinggi jika imbalan dan kompensasi yang diterima 
sesuai dengan harapan dan hasil kinerja yang telah dicapai. Pengharapan ini 
akan menentukan tujuan dan tingkat kinerja dimasa depan. Selanjutnya, pegawai 
melakukan pekerjaannya kemudian dievaluasi oleh organisasi, setelah itu 
organisasi akan memberikan imbalan dari hasil kinerjanya. Lalu, pegawai akan 
mempertimbangkan hubungan antara kinerja dan imbalan yang diterima telah 
sesuai terhadap pengharapannya. Pada akhirnya pegawaiakan memutuskan 
tujuan dan pengharapan baru dari pengalaman sebelumnya dalam organisasi. 
Jika pegawai merasa dihargai dan diberikan imbalan yang sesuai dari 
hasil kinerjanya, mereka akan mengharapkan hubungan harmonis yang 
berkelanjutan. Untuk menciptakan hubungan yang seperti itu diperlukan 
penilaian yang akurat, imbalan yang langsung berkaitan dengan kinerja, dan 
umpan balik dari atasan. Oleh karena itu dapat disimpulkan bahwa, pegawai 
akan bertindak untuk mendapatkan imbalan sesuai dengan pengharapan, 
termotivasi untuk memuaskan kebutuhannya, berperilaku untuk mendapatkan 
penghargaan dari atasan, dan termotivasi untuk mencapai tujuan walaupun 
melalui cara yang sulit.  
Dengan demikian teori dasar yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
teori Higiens Herzberg. Teori ini menjelaskan ada faktor tertentu yang 
menyebabkan kepuasan kerja, sementara pada bagian lain ada faktor yang 
menyebabkan ketidakpuasan. Faktor itu dibagi menjadi dua ketgori yaitu faktor 
ekstrinsik dan faktor intrinsik. Faktor ekstrinsik memotivasi kinerja pegawai 
karena meliputi kebutuhan fisiologisnya yang meliputi gaji, kehidupan pribadi, 




ini tidak ada, maka timbul ketidakpuasan yang berakibat pada kinerja pegawai. 
Faktor intrinsik melekat dalam pekerjaan dan memotivasi pegawai untuk sebuah 
prestasi. Faktor intrinsik dikaitkan dengan keberhasilan, pengakuan, pekerjaan 
yang menantang, peningkatan dan pertumbuhan dalam pekerjaan. 
2.1.3.3 Indikator Motivasi 
 Menurut Herzberg (dalam Idrus, 2010:16) menyatakan sebagai berikut : 
1. Faktor Ekstrinsik yang meliputi upah, keamanan kerja, kondisi kerja, 
status, dan prosedur perusahaan, kualitas sdm, kualitas hubungan 
sesama rekan kerja serta hubungan antara atasan  dan bawahan.  
2. Faktor Intrinsik yang meliputi pencapaian prestasi, pengakuan, 
tanggungjawab, kemajuan, pekerjaan itu sendiri, dan kemungkinan untuk 
maju. 
2.1.4 Kinerja 
2.1.4.1 Definisi Kinerja 
Menurut Mathis dan Jackson (2011), kinerja (performance) pada 
dasarnya adalah sesuatu yang dilakukan atau tidak dilakukan oleh pegawai. 
Kinerja pegawai yang umum kebanyakan pekerjaan meliputi elemen yaitu 
kuantitas dari hasil, kualitas dari hasil, ketetapan waktu dan hasil, kehadiran, dan 
kemampuan kerjasama. 
Kinerja pegawai merupakan suatu ukuran yang dapat digunakan untuk 
menetapkan perbandingan hasil pelaksanaan tugas, tanggung jawab yang 
diberikan oleh organisasi pada periode tertentu dan relative dapat digunakan 




Kinerja merupakan tampilan kinerja yang dilakukan pegawai atau 
organisasi yang bersangkutan.Kinerja dapat diukur melalui pengukuran tertentu 
(standar) dimana kualitas adalah berkaitan dengan nilai kerja yang dihasilkan 
dalam kurun waktu tertentu, dan ketetapan waktu adalah kesesuaian waktu yang 
telah direncanakan. 
Kinerja adalah ukuran hasil kerja yang dilakukan dengan menggunakan 
kriteria yang ditentukan bersama (Robbins, 2006:237). Suatu organisasi memiliki 
standar dalam melakukan penilaian kerja. Hasil dari penilaian itu akan menjadi 
ukuran untuk menilai kinerja pegawai.  
Menurut Harsey dan Blanchard dalam Dharmawan (2011) kinerja 
merupakan suatu alat dari motivasi dan kemampuan untuk menyelesaikan tugas 
atau pekerjaan seseorang menggunakan kesediaan dan standar tertentu, 
kesediaan dan keterampilan seseorang sangatlah tidak cukup efektif untuk 
mengerjakan sesuatu tanpa pemahaman yang jelas tentang apa yang akan 
dikerjakan dan bagaimana mengerjakannya.  
Berdasarkan beberapa definisi diatas dapat disimpulkan bahwa kinerja 
adalah kemampuan seseorang untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan dan 
menghasilkan sesuatu untuk organisasi selama periode waktu tertentu. 
2.1.4.2 Penilaian Kinerja 
Menurut Mathis & Jackson (2002) mengatakan bahwa penilaian kinerja 
adalah proses mengevaluasi kinerja pegawai sesuai dengan standar organisasi. 
Penilaian kinerja pegawai juga digunakan untuk mengelola upah dan gaji, 




pegawai. Oleh karena itu penilaian kinerja pegawai perlu dilakukan untuk 
mengetahui sejauh mana tingkatan kinerja pegawai. 
Penilaian kinerja adalah proses dalam organisasi untuk mengevaluasi 
atau menilai kinerja pegawai yang menghasilkan keputusan-keputusan dan 
memberikan umpan balik kepada pegawai tentang hasil kinerjanya (Handoko, 
2000).  
Menurut Mondy (2008:257) mendefinisikan penilaian kinerja sebagai 
suatu sistem formal untuk menilai dan mengevaluasi kinerja pegawai. Penilaian 
kerja merupakan kegiatan yang sangat penting dan memberikan banyak manfaat 
untuk organisasi. Sedangkan menurut Dessler (2006) penilaian kinerja adalah 
proses mengevaluasi tingkatan kinerja pegawai berdasarkan periode sekarang 
atau di masa lalu relatif terhadap standar prestasinya.  
Dapat disimpulkan bahwa penilaian kinerja adalah suatu proses 
penilaian kinerja yang dilakukan oleh pemimpin terhadap setiap individu atau 
kelompok di dalam organisasi dan dilakukan selama periode tertentu secara 
terus menerus untuk mengetahui kekuatan dan kelemahan serta potensi yang 
dimiliki setiap individu sehingga dapat dikembangkan lebih lanjut demi 
kepentingan pegawai itu sendiri dan organisasi.  
2.1.4.3 Tujuan Penilaian Kinerja 
Robbins (2006) menjelaskan sejumlah tujuan dari penilaian kerja adalah 
sebagai berikut : 
1. Penilaian yang digunakan untuk pengambilan keputusan personalia yang 




2. Penilaian menjelaskan tentang pelatihan dan pengembangan yang dilakukan 
3. Penilaian kinerja dapat digunakan sebagai syarat untuk melakukan seleksi dan 
pengembangan 
4. Penilaian kinerja untuk memenuhi tujuan umpan balik yang ada terhadap 
pegawai tentang bagaimana organisasi/perusahaan memandang kinerja mereka.  
2.1.4.4 Indikator Kinerja 
Robbins (2006) menyatakan indikator-indikator yang memengaruhi 
kinerja adalah : 
1. Pengetahuan tentang peraturan merupakan kemampuan pegawai memahami 
tugas yang berkaitan dengan pekerjaannya.  
2. Kecakapan manajerial merupakan kemampuan pegawai dalam bekerjasama 
dengan rekan kerja, bersikap positif terhadap pekerjaan yang bersifat tim 
kesediaan untuk membantu anggota tim kerja dalam menyelesaikan pekerjaan.  
3. Kualitas pekerjaan dihasilkan dari mengukur orientasi pegawai terhadap 
kualitas pekerjaan yang dihasilkan serta kemampuan dan keterampilan yang 
diselesaikan menggunakan standar yang telah ditetapkan.  










2.2 Tinjauan Empirik 
 Sebelum penelitian ini dilakukan, terdapat beberapa penelitian 
sebelumnya yang telah membahas sebagian atau seluruh variabel yang 
digunakan pada penelitian ini. Oleh karena itu beberapa hal penting dari 
penelitian sebelumnya dapat dijadikan dasar untuk penelitian ini. Berikut 
beberapa penelitian terdahulu:  
Tabel 2.1 Tinjauan Empirik 



























Y sebesar 63,7 
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2.3 Kerangka Konseptual 
Bagian ini akan merumuskan secara logis kerangka pemikiran 
berdasarkan kajian teoritis dan empiris pada materi sebelumnya. Kerangka 
pemikiran ini akan menjadi dasar untuk membangun kerangka konseptual yang 
menggambarkan hubungan antara konsep, variabel dan indicator yang diteliti 
untuk menjawab pertanyaan penelitian atau rumusan masalah.  
 Dalam penelitian ini akan mengkaji bagaimana pengaruh gaya 
kepemimpinan dan motivasi kerja dalam upaya meningkatkan kinerja pegawai. 
Gaya kepemimpinan dan motivasi kerja sebagai variabel independen dan kinerja 




2.3.1 Hubungan Gaya Kepemimpinan dengan kinerja pegawai 
 
 Kepemimpinan pemimpin yang diterapkan dan diperlihatkan melalui gaya 
kepemimpinan merupakan salah satu faktor untuk meningkatkan kinerja 
pegawai, karena pada dasarnya seorang pemimpin menjadi pondasi dalam 
organisasi untuk mendorong, memengaruhi semangat pegawai untuk bekerja. 
Oleh karena itu, pemimpin perlu memikirkan dan memperlihatkan gaya 
kepemimpinan yang tepat lalu menerapkannya.  
 Gaya kepemimpinan ialah cara untuk mengajak, menggerakkan, dan 
memotivasi pegawai untuk meningkatkan kinerjanya. Pemimpin akan 
menerapkan gaya yang berbeda-beda dalam tiap situasi. Gaya kepemimpinan 
yang tepat akan menciptakan kekuatan yang kekuatan yang positif untuk 
mencapai tujuan organisasi.  
 Berdasarkan hasil penelitian sebelumnya oleh Rachmawati dan Hidayat 
(2006) dan Riyadi (2011) dalam studinya yang menganalisis gaya kepemimpinan 
terhadap kinerja pegawai menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif 
signifikan. Menurut Mas’ud (2004) menjelaskan bahwa adanya hubungan antara 
gaya kepemimpinan dan motivasi kerja terhadap kinerja merupakan salah satu 
faktor yang membuat organisasi berhasil mencapai tujuannya. 
 
 
2.3.2 Hubungan Motivasi Kerja dengan kinerja pegawai 
 Motivasi merupakan variabel penting untuk meningkatkan kinerja 




kebutuhan atau tujuan.Keinginan demi tercapainya kebutuhan membutuhkan 
usaha-usaha yang mendorong seseorang untuk termotivasti bekerja atau 
meningkatkan intensitas kerjanya. 
Berdasarkan hasil penelitian sebelumnya oleh Ristiyana Cahya (2013) 
dengan judul pengaruh Motivasi Kerja, Kepemimpinan, Budaya Organisasi, dan 
Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai di bagian Keuangan Kantor PDAM Se-
Eks Karesidenan Surakarta menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh 
positif signifikan terhadap kinerja pegawai untuk membangun kinerja pegawai. 
Selanjutnya menurut Munandar (2001: 104) menyatakan “Ada hubungan positif 
antara motivasi dan kinerja dengan pencapaian prestasi, artinya manajer yang 
mempunyai motivasi prestasi yang tinggi cenderung mempunyai kinerja tinggi, 



















Gambar 2.1 PARADIGMA PENELITIAN 
 
2.4 Hipotesis 
 Hipotesis merupakan suatu jawaban yang bersifat sementara terhadap 
permasalahan penelitian sampai terbukti melalui data yang terkumpul (Suharsimi 
Arikunto, 1998:67). Terkait dengan permasalahan yang telah dijelaskan diatas, 
maka hipotesis dalam penelitian ini adalah : 
1. Bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai 
Kantor SKPD Pemkab. Gowa. 
2. Bahwa motivasi  kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai di Kantor 
SKPD Pemkab. Gowa. 
3. Bahwa gaya kepemimpinan dan motivasi kerja berpengaruh secara simultan 





















3.1 Rancangan Penelitian 
 Penelitian ini merupakan jenis Penelitian Eksplanatory (Explanatory 
Research). Hal ini ditunjukkan dengan tujuan dari penelitian ini yaitu untuk 
mengkaji dan menganalisis pengaruh antara variabel dengan melihat tingkat 
signifikan. Penelitian Eksplanatori bermaskud memberikan penjelasan hubungan 
kasualitas antara variabel-variabel melalui pengujian hipotesis. 
Penelitian ini dilakukan untuk menjelaskan karakteristik tertentu dari 
kinerja pegawai ke tahap pengujian hipotesis tentang hubungannya dengan 
variable independen yaitu gaya kepemimpinan dan motivasi kerja serta kinerja 




3.2 Tempat dan Waktu 
 Penelitian ini dilakukan di Kabupaten Gowa salah satu daerah kabupaten 
di provinsi Sulawesi Selatan. Penelitian ini rencananya akan dilaksanakan dalam 
jangka waktu 3 bulan dimulai dari bulan Desember 2016 sampai Februari 2017. 
3.3 Populasi dan Sampel 
 
 Populasi dan Sampel adalah subyek-subyek yang akan diteliti. Berikut 
akan dijelaskan populasi dan sampel yang digunakan dalam penelitian ini : 
3.3.1 Populasi 
 Menurut Sugiyono (2012:92) populasi adalah wilayah generelisasi yang 
terdiri atas objek/subjek yang mempunyai kualitas dari karaktersitik tertentu yang 
diterapkan oleh peneliti untuk dipelajari kemudian ditarik kesimpulannya. 
Populasi dari penelitian ini adalah seluruh pegawai pada dua Satuan Kerja 
Perangkat Daerah (SKPD) yaitu: Dinas Pekerjaan Umum dan Badan 
Kepegawaian dan Diklat Daerah yang seluruhnya berjumlah120orang pegawai. 
Rincian jumlah populasi sebagai berikut. 
Tabel 3.1 Jumlah Populasi Pegawai Pada Dua Kantor 
No. Nama Dinas Jumlah Populasi 
1.  Dinas Pekerjaan Umum 61 






 Total 120 
Sumber: Data diolah, 2017 
3.3.2 Sampel 
 Sampel adalah bagian atau jumlah dari karakteristik yang dimiliki oleh 
populasi tersebut. Bila populasi besar dan peneliti tidak mungkin mempelajari 
seluruh aspek dari populasi maka peneliti akan mengambil sampel dari populasi 
tersebut. Untuk sampel yang diambil populasi harus betul-betul representative 
(Sugiyono, 2012:92). Dalam penelitian ini, metode penarikan sampel 
menggunakan pendekatan slovin. Berdasarkan rumus Slovin, jumlah sampel 
peneltian sebesar 92 orang. 
Rumus slovin (Sevilla et.al, 2007). 
 
 𝑁N    120 
𝑛= -----------------------------= ------------------------- = 92 
 1+Ne2   1+120(0.05)2 
 
Dimana : : 
𝑛  : jumlah sampel 
N : jumlah populasi 




Berdasarkan sebaran distribusi kuesioner diatas, maka jumlah populasi 
dan sampling penelitian sebagai berikut. 
















61 61 45 1 44 
BKD 
 
59 59 37 1 36 
Jumlah 120 120 92 2 90 
Sumber:Hasil olah data, 2017 
3.4 Jenis dan Sumber Data 
3.4.1 Jenis Data 
Dalam penelitian ini jenis data yang digunakan ialah data kuantitatif adalah 
data atau informasi berupa angka-angka atau simbol melalui penyebaran 
kuesioner yang masih perlu dianalisis. 
3.4.2 Sumber Data 
 
Penelitian ini menggunakan data : 
1. Data primer, yaitu data yang diperoleh dari jawaban responden terhadap 
seragkaian pertanyaan yang diajukan berdasarkan indikator-indikator dari 




2. Data sekunder, yaitu data  yang diperoleh dari dokumen-dokumen atau 
laporan laporan tertulis tentang gambaran umum pegawai di Kantor SKPD 
Pemkab Gowa. 
3.5 Teknik Pengumpulan Data 
Teknik pengumpulan data merupakan langkah yang paling utama dalam 
penelitian, karena tujuan utama dari penelitian adalah mendapatkan data. Secara 
umum terdapat beberapa teknik pengumpulan data yaitu, observasi, wawancara, 
dan kuesioner. Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini 
yaitu : 
1. Observasi adalah teknik pengumpulan data berdasarkan pengamatan 
langsung atau fakta yang dikumpulkan untuk mendapatkan gambaran yang jelas 
tentang masalah yang dihadapi. 
2. Wawancara adalah teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan metode 
tanya-jawab antara peneliti dan responden. 
3. Kuesioner adalah teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan 
memberikan daftar pertanyaan kepada responden sebagai sampel penelitian.  
4. Studi kepustakaan adalah teknik pengumpulan data dengan cara 
mengumpulkan informasi dan data yang bersumber dari literatur-literatur, jurnal 
penelitian, dan laporan-laporan ilmiah lainnya. 
3.6 Variabel Penelitian dan Definisi Operasional 





1. Gaya Kepemimpinan (X1) adalah proses seorang pemimpin untuk 
memengaruhi bawahannya dalam mencapai tujuan organisasi. Indikatornya 
adalah sebagai berikut : 
1. Kemampuan pemimpin mengambil keputusan yang terkaitdengantugas 
pokok dan fungsinya (Tupoksi). 
2. Kemampuan memotivasi bawahan agar rela mengeluarkan tenaga, 
waktu, dan pikirannya untuk melaksanakan segala tanggung jawab dan 
kewajibannya secara maksimal. 
3. Kemampuan komunikasi seorang pemimpin dalam menyampaikan 
pesan, gagasan, atau pikiran kepada pegawai. 
4. Kemampuan mengendalikan orang lain untuk mengikuti instruksinya 
secara efektif.  
5. Tanggung jawab pemimpin kepada bawahannya terkait dengan 
pencapaian tujuan.  
6. Kemampuan mengendalikan emosional pemimpin terhadap 
pegawainya.  
2. Motivasi Kerja (X2X2) yaitu dorongan dalam diri pegawai untuk memenuhi 
keinginannya melalui hasil kerjanya.Indikator yang digunakan mengacu pada 
teorinya Frederick Herzberg tentang teori dua faktor. Indikatornya adalah sebagai 
berikut :  
Teori motivasi Higienis Fredrick Hezberg berpendapat bahwa faktor 
intrinsik terkait dengan kepuasan dan motivasi kerja, sedangkan faktor ekstrinsik 




kerja itu intrinsik dan mencakup hal-hal semacam prestasi, pengakuan, dan 
tanggung jawab. Ketika orang-orang merasa senang dengan pekerjaannya, 
merek cenderung menganggap karakteristik itu ditentukan oleh dirinya sendiri. Di 
lain pihak, ketika mereka tidak puas, mereka cenderung mengeluhkan faktor 
ekstrinsik, seperti kebijakan dan pengelolaan perusahaan, pengawasan, 
hubungan antar-pribadi, dan kondisi kerja. Oleh karena itu, para pemimpin yang 
berusaha menghapuskan faktor-faktor yang menciptakan ketidakpuasan kerja 
dapat menghasilkan harmoni di tempat kerja, tetapi bukan motivasi. Faktor-faktor 
ekstrinsik yang menciptakan ketidakpuasan kerja itu disebut faktor higienis. Jika 
faktor-faktor itu memadai, orang tidak tak-terpuaskan, tetapi orang itu juga tidak 
terpuaskan (atau termotivasi). Untuk memotivasi orang supaya bekerja, dalam 
teori ini Herzberg menganjurkan menekankan motivator. Indikator faktor 
ekstrinsik dan intrinsik yaitu :. 
1. Faktor ekstrinsik yang meliputi upah, keamanan kerja, kondisi kerja, 
status, dan prosedur perusahaan, kualitas sdm, kualitas hubungan sesama rekan 
kerja serta hubungan antara atasan dan bawahan. 
2. Faktor intrinsik yang meliputi pencapaian prestasi, pengakuan, 
tanggungjawab, kemajuan, pekerjaan itu sendiri, dan kemungkinan untuk maju. 
3. Kinerja (Y1Y1) sebagai variabel terikat atau dependen merupakan kemampuan 
pegawai melakukan tugasnyamenggunakan standar yang telah ditentukan. 
Indikatornya yaitu : 
1. Pengetahuan tentang peraturan merupakan kemampuan pegawai 




2. Kecakapan manajerial merupakan kemampuan pegawai dalam 
bekerjasama dengan rekan kerja, bersikap positif terhadap pekerjaan yang 
bersifat tim kesediaan untuk membantu anggota tim kerja dalam menyelesaikan 
pekerjaan.  
3. Kualitas pekerjaan dihasilkan dari mengukur orientasi pegawai 
terhadap kualitas pekerjaan yang dihasilkan serta kemampuan dan keterampilan 
yang diselesaikan menggunakan standar yang telah ditetapkan.  
4. Kuantitas pekerjaan merupakan jumlah produktivitas pegawai dalam 
kurun waktu tertentu. 
Tabel 3.3 Definisi Oprasional 
























Motivasi Kerja (X2X2) Keinginan dalam diri 
seseorang untuk 
bertindak dalam 
mencapai tujuannya.  
1. Faktor ekstrinsik : 
upah, keamanan 
kerja, kondisi kerja, 







atasan dan bawahan 









1. Kualitas Kerja 




3.7 Instrumen Penelitian 
 Instrumen utama dalam pengumpulan data pada penelitian ini adalah 
dengan memberikan pertanyaan terstruktur (kuesioner) yang disebar kepada 
responden. Pertanyaan kuesioner menggunakan scaled response question, yaitu 
bentuk pertanyaan yang menggunakan skala dalam mengukur dan mengetahui 
sikap responden terhadap pertanyaan-pertanyaan tentang penelitian yang 
dilakukan. Pernyataan dalam kuesioner diukur menggunakan skala Likert yaitu 
suatu skala yang digunakan untuk mengukur gaya kepemimpinan, motivasi kerja, 
dan kinerja pegawai. Skala Likert didesain untuk mengetahui seberapa kuat 
subjek setuju atau tidak setuju dengan pertanyaan dengan lima alternatif 
(Sekaran, 2014: 31). Penggunaan skala Likert memungkinkan penyebaran nilai-
nilai jawaban responden. Jawaban responden mempunyai rentan skor nilai 1-5 
dengan alternatif jawaban disesuaikan untuk masing-masing pertanyaan. Berikut 





Tabel 3.4 Skala Likert 
Alternatif Jawaban Skor 
Sangat Setuju (SS) 5 
Setuju (S) 4 
Kurang Setuju (KS) 3 
Tidak Setuju (TS) 2 
Sangat Tidak Setuju (STS) 1 
 
 Skala Likert digunakan karena mempunyai banyak kemudahan dalam 
menyusun pernyataan, memberi skor atau nilai yang lebih tinggi tarafnya mudah 
dibandingkan dengan skor atau nilai yang lebih rendah, selain itu juga memiliki 
reabilitas yang tinggi. 
 Instrumen yang telah teruji validitas dan reliabilitasnya akan 
menghasilkan data yang baik apabila instrument digunakan dengan baik. Untuk 
menguji validitas dan reliabilitas kuesioner perlu dilakukan pengujian 
menggunakan uji validitas dan uji reliabilitas. Oleh karena itu, penelitian ini akan 
melakukan uji validitas dan uji reliabilitas terhadap instrument penelitian 
(kuesioner). 
 
3.8 Uji Validitas dan Reliabilitas 




Suatu kuesioner dikatakan valid apabila mampu mengungkapkan sesuatu 
yang diukur oleh kuesioner tersebut. Menurut Sugiyono (2012:66) pengujian 
validitas dapat dilakukan menggunakan kolerasi product moment. Jika koefisien 
kolerasi sama dengan 0,3 atau lebih (paling kecil 0,3) maka butir instrument 
dinyatakan valid, dan tidak valid apabila kolerasi lebih kecil dari 0,3.  
2. Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas ini merupakan bentuk uji kualitas yang menunjukkan 
stabilitas dan konsistensi dari instrument untuk mengukur variabel (Sugiyono, 
2012). Nilai standar yang menjadi batas untuk menilai atau meguji apakah setiap 
variabel dipercaya, akurat dan handal digunakan formula Alpha Cronbach.Suatu 
kuesioner dikatakan reliabel atau handal apabila jawaban responden atas 
pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Menurut Nunnaly 
dalam Gouzali (2002) instrument dinyatakan reliabel apabila nilai alpha 
cronbanch ≥ 0,60, jika cronbanch alpha < 0,60 maka dikatakan tidak reliabel.  
3.9 Metode Analisis 
 Metode analisis yang digunakan dalam penelitian ini Analisis regresi 
linear berganda.Metode analisis ini untuk mengetahui arah hubungan antara 
variabel independen dan dependen (Sugiyono, 2012). Tujuannya untuk 
menjelaskan pengaruh gaya kepemimpinan dan motivasi kerja terhadap kinerja 
pegawai di Kantor SKPD Pemkab Gowa. 






 Y   = Kinerja pegawai 
 X1X1    = Gaya kepemimpinan 
 X2X2  = Motivasi kerja 
 a  = Nilai Konstanta 
 b1b2b1b2  = Koefisien regresi 
3.9.1 Koefisien Determinasi (𝐑𝟐R2) 
Koefisien determinasi (R2R2) adalah analisis yang menilai seberapa jauh 
kemampuan model dalam menjelaskan variasi variabel dependen. Dalam 
penelitian ini akan dilihat seberapa besar kontribusi gaya kepemimpinan dan 
motivasi kerja terhadap kinerja pegawai dengan melihat besarnya total (R2). Nilai 
koefisien determinasi adalah antara nol sampai satu (0<R2<1).Nilai R2 yang kecil 
menunjukkan kemampuan terikat sangat terbatas. Nilai yang mendekati satu 
berarti variabel-variabel independen memberikan hamper semua informasi yang 
dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel terikat.  
Adapun rumusnya yaitu : 
KD = R2 x 100% 
Dimana :  KD = Koefisien determinasi 
   R = Koefisien kolerasi 
3.9.2 Uji F (Uji Simultan) 
Uji F atau uji simultan digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel 




hubungan yang signifikan maka dapat berlaku untuk populasi. Uji F dapat 
dilakukan dengan memabandingkan FHitungdengan FTabel, jika FHitung>FTabel 
berarti variabel bebsnya secara bersama-sama variabel bebasnya tidak memiliki 
pengaruh terhadap variabel terikatnya. Dalam menentukan signifikansi atau 
tidaknya pengaruh variabel secara simultan terhadap variabel terikat maka 
digunakan probabilitas atau peluang kesalahan 5% (α = 0,05). Jika probabilitas 
<α (0.05) maka hipotesis bisa diterima. 
3.9.3 Uji T (Uji Parsial) 
Uji T merupakan pengujian yang menunjukkan seberapa jauh pengaruh 
satu variabel bebas secara individual dalam menerangkan variasi variabel terikat. 
Tujuan dari uji t adalah untuk menguji koefisien regresi secara individual. Uji t 
dilakukan dengan membandingkan antara nilai thitung masing-masing variabell 
bebas dengan nilai ttabel dengan peluang kesalahan 5% (𝛼 = 0,05). Jika nilai 
thitung<ttabel , maka variabel bebas secara individu tidak memberikan pengaruh 
terhadap variabel terikat.Sebaliknya, jika nilai thitung > ttabel maka variabel bebas 
secara individu memberikan pengaruh terhadap variabel terikat. Hipotesis akan 














HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
4.1 Gambaran Umum Kabupaten Gowa 
4.1.1 Keadaaan Geografis 
Kabupaten Gowa berada pada 12°38.16’ Bujur Timur dari Jakarta dan 
5°33.6’ Bujur Timur dari Kutub Utara. Sedangkan letak wilayah administasinya 
antara 12°33.19’ hingga 13°15.17’ Bujur Timur dan 5°5’ hingga 5°34.7’ Lintang 
Selatan dari Jakarta. 
Kabupaten yang berada pada bagian Selatan Provinsi Sulawesi Selatan 
ini berbatasan dengan tujuh Kabupaten/Kota lain, yaitu di sebelah Utara 
berbatasan dengan Kota Makassar dan Kabupaten Maros. Di sebelah Timur 
berbatasan dengan Kabupaten Sinjai, Bulukumba dan Bantaeng. Di sebelah 
Selatan berbatasan dengan Kabupaten Takalar dan Jeneponto sedangkan di 
bagian Barat berbatasan dengan Kota Makassar dan Takalar. Luas wilayah 
Kabupaten Gowa adalah 1.883,33 km2 atau sama dengan 3,01% dari luas 
wilayah Provinsi Sulawesi Selatan. Wilayah Kabupaten Gowa terbagi dalam 18 
Kecamatan dengan jumlah Desa/Kelurahan definitive sebanyak 167 dan 726 
Dusun/Lingkungan. Wilayah Kabupaten Gowa sebagian besar berupa dataran 
tinggi berbukit-bukit, yaitu sekitar 72,26% yang meliputi 9 kecamatan yakni  
Kecamatan Parangloe, Manuju, Tinggimoncong, Tombolo Pao, Parigi, Bungaya, 
Bontolempangan, Tompobulu dan Biringbulu. Selebihnya 27,74% berupa dataran 
rendah dengan topografi tanah yang datar meliputi 9 Kecamatan yakni  
Kecamatan Somba Opu, Bontomarannu, Pattallassang, Pallangga, Barombong, 




Dari total luas Kabupaten Gowa, 35,30% mempunyai kemiringan tanah di 
atas 40 derajat, yaitu pada wilayah Kecamatan Parangloe, Tinggimoncong, 
Bungaya, Bontolempangan dan Tompobulu. Dengan bentuk topografi wilayah 
yang sebahagian besar berupa dataran tinggi, wilayah Kabupaten Gowa  dilalui 
oleh 15 sungai besar dan kecil yang sangat potensial sebagai sumber tenaga 
listrik dan untuk pengairan. Salah satu diantaranya sungai terbesar di Sulawesi 
Selatan adalah sungai Jeneberang dengan luas 881 Km2 dan panjang 90 Km. 
Di atas aliran sungai Jeneberang oleh Pemerintah Kabupaten Gowa yang 
bekerja sama dengan Pemerintah Jepang, telah membangun proyek multifungsi 
DAM Bili-Bili dengan luas + 2.415 Km2 yang dapat menyediakan air irigasi  
seluas + 24.600 Ha, komsumsi air bersih (PAM) untuk masyarakat Kabupaten 
Gowa dan Makassar sebanyak 35.000.000 m3 dan untuk pembangkit tenaga 
listrik tenaga air yang berkekuatan 16,30 Mega Watt. 
Seperti halnya dengan daerah lain di Indonesia, di Kabupaten Gowa 
hanya dikenal dua musim, yaitu musim kemarau dan musim hujan. Biasanya 
musim  kemarau dimulai pada Bulan Juni hingga September, sedangkan musim 
hujan dimulai pada Bulan Desember hingga Maret. Keadaan seperti itu berganti 
setiap setengah tahun setelah melewati masa peralihan, yaitu Bulan April-Mei 
dan Oktober-Nopember. 
Curah hujan di Kabupaten Gowa yaitu 237,75 mm dengan suhu 
27,125°C. Curah hujan tertinggi yang dipantau oleh beberapa stasiun/pos 
pengamatan terjadi pada Bulan Desember yang mencapai rata-rata 676 mm, 
sedangkan curah hujan terendah pada Bulan Juli - September yang bisa 




4.1.2 Visi dan Misi Kabupaten Gowa 
Visi Kabupaten Gowa yaitu  terwujudnya Gowa yang handal dalam 
peningkatan kualitas kehidupan masyarakat. Berdasarkan visi tersebut, 
ditetapkan lima misi uatama yaitu: (1) Meningkatkan kualitas dan kapasitas 
sumber daya manusia dengan moral dan akhlak yang tinggi serta keterampilan 
yang memadai. (2) Meningkatkan interkoineksitas wilayah dan keterkaitan 
ekonomi. (3) Meningkatkan kelembagaan dan peran masyarakat. (4) 
Meningkatkan penerapan hukum dan penerapan prinsip tata pemerintahan yang 
baik. (5) Mengoptimalkan pengelolaan sumber daya alam yang mengacu pada 
kelestariaan lingkungan. 
4.1.3 Profil Pemerintahan Daerah Kabupaten Gowa 
Pemerintahan daerah menurut undang-undang no 32 tahun 2004 tentang 
pemerintahan daerah adalah penyelenggaraan urusan pemerintah oleh 
pemerintah daerah dan DPRD menurut asas otonomi dan tugas pembantuan 
dengan prinsip otonomi seluas-luasnya dalam sistem dan prinsip Negara 
Kesatuan Republik Indonesia sebagaimana dimaksud dalam Undang-Undang 
Dasar Negara Republik Tahun 1945.  
 Pada tahun 2015 Kabupaten Gowa melaksanakan pemilihan Kepala 
Daerah pada tanggal 9 Desember 2015. Pemilihan ini di menangkan pasangan 
oleh Adnan Purictha Ichsan Yasin Limpo sebagai Bupati dan Abdul Rauf 
Malagani Kareng Kio sebagai Wakil Bupati.  
4.1.4 Pemerintah Daerah Kabupaten Gowa 






1. Bupati Kepala daerah Kabupaten Gowa 
2.  Wakil Bupati Kabupaten Gowa  
3. Sekertaris Daerah Kabupaten Gowa  
Struktur organisasi pada bagian Sekertariat daerah sebagai berikut:  
3.1.  Sekertaris Daerah 
3.2.  Asisten Pemerintahan dan Kesejahteraan Rakyat terdiri dari : 
1. Bagian Administrasi Pemerintahan Umum terdiri dari : 
a) Sub Bagian Pengawasan, Tugas Pembantuan dan Pemerintahan 
Desa. 
b) Sub Bagian Ketentraman, Ketertiban dan Perlindungan 
Masyarakat. 
c)   Sub Bagian Kerjasama, Kependudukan dan Agraria. 
2. Bagian Administrasi Kesejahteraan Rakyat terdiri dari : 
a) Sub Bagian Pendidikan dan Kesehatan 
b) Sub Bagian Sosial, Tenaga Kerja, Pemberdayaan Perempuan dan 
KB 
c) Sub Bagian Keagamaan 
3. Bagian Administrasi Kemasyarakatan terdiri dari : 




b) Sub Bagian Pemuda dan Olahraga 
c) Sub Bagian Pemberdayaan Masyarakat 
4. Bagian Hubungan Masyarakat dan Protokol terdiri dari : 
a) Sub Bagian Peliputan dan Pemberitaan 
b) Sub Bagian Protokol  dan Perjalanan 
c) Sub Bagian Santel dan PDE 
3.3. Asisten Ekonomi Pembangunan terdiri dari : 
1. Bagian Administrasi Pembangunan terdiri dari : 
a) Sub Bagian Perencanaan dan Litbang dan Statistik 
b) Sub Bagian Perhubungan, Kebudayaan dan Pariwisata 
c) Sub Bagian Pekerjaan Umum 
 2. Bagian Administrasi Sumber Daya Alam terdiri dari : 
a) Sub Bagian Tanaman Pangan dan Holtikultura 
b) Sub Bagian  Peternakan dan Perikanan 
c) Sub Bagian Kehutanan dan Pekebunan 
3. Bagian Administrasi Perekonomian terdiri dari : 
a) Sub Bagian Koperasi dan UKM 
b) Sub Bagian Perindustrian dan Perdagangan 




4. Bagian Administrasi Pertambangan, Energi dan Lingkungan Hidup 
terdiri dari : 
a) Sub Bagian Pertambangan 
b) Sub Bagian Energi 
c) Sub Bagian Lingkungan Hidup 
3.4. Asisten Administrasi Umum terdiri atas : Bagian umum, bagian 
Keuangan, bagian Hukum dan Perundang-undangan, dan Bagian 
Organisasi dan tatalaksana 
 Disamping itu, terdapat sejumlah staf ahli yang membantu Bupati dalam 
memberikan pertimbangan-pertimbangan terkait dengan tugas dan bidang 
masing-masing. Pada ayat 3 tercantum bahwa pembidangan, tugas pokok dan 
fungsi pokok staf ahli akan diatur lebih lanjut dengan peraturan bupati. Uraian 
Tugas dan fungsi masing-masing Jabatan Struktural pada Sektretariat Daerah 
ditetapkan oleh peraturan Bupati.  
4. Satuan Kerja Perangkat daerah (SKPD) 
 Satuan Kerja Perangkat Daerah (biasa disingkat SKPD) adalah 
perangkat Pemerintah Daerah (Provinsi maupun Kabupaten/Kota) di Indonesia. 
SKPD adalah pelaksana fungsi eksekutif yang harus berkoordinasi agar 
penyelenggaraan pemerintahan berjalan dengan baik. Dasar hukum yang 
berlaku sejak tahun 2004 untuk pembentukan SKPD adalah Pasal 120 UU no. 32 
tahun 2004 tentang Pemerintahan Daerah. Gubernur dan wakilnya, Bupati dan 
wakilnya, atau Walikota dan wakilnya tidak termasuk ke dalam satuan ini, karena 




Staf-staf Ahli, Sekretariat DPRD, Dinas-dinas, Badan-badan, Inspektorat Daerah, 
lembaga-lembaga daerah lain yang bertanggung jawab langsung kepada Kepala 
Daerah, Kecamatan-kecamatan (atau satuan lainnya yang setingkat), dan 
Kelurahan/Desa (atau satuan lainnya yang setingkat). 
Dinas Daerah adalah unsur pelaksana pemerintah Daerah. Fungsi dari 
Dinas Daerah ialah untuk melakukan perumusan kebijakan teknis sesuai dengan 
lingkup sesuai tugasnya, pemberian perizinan dan pelaksanaan pelayanan 
umum, serta pembinaan pelaksanaan tugas sesuai dengan lingkup tugasnya. 
Dinas Daerah dipimpin oleh seorang Kepala Dinas yang dibawahi dan 
bertanggung jawab kepada Bupati melalui Sekertaris Daerah. Dengan Peraturan 
Daerah ini dibentuk Organisasi dan Tata Kerja Dinas Daerah pada Pemerintahan 
Kabupaten Gowa yang terdiri dari : 
 
  1. Dinas Kesehatan 
  2. Dinas Sosial, Tenaga Kerja dan Transmigrasi 
  3. Dinas Kependudukan dan Catatan Sipil 
  4. Dinas Kebudayaan dan Pariwisata 
  5. Dinas Perhubungan, Komunikasi dan Informatika 
  6. Dinas Pekerjaan Umum 
  7. Dinas Pengelolaan Sumberdaya Air (PSDA) 
  8. Dinas Koperasi, Usaha Kecil Mikro dan Menengah 
  9. Dinas Pertanian 




  11. Dinas Perikanan, Kelautan dan Peternakan 
  12. Dinas Pengelolaan Keuangan Daerah (DPKD) 
  13. Dinas Pertambangan Energi 
  14. Dinas Pendidikan, Olahraga dan Pemuda 
  15. RSUD. Syech Yusuf 
  16. Dinas Perindustrian dan Perdagangan  
  Lembaga Teknis Daerah merupakan unsur pelaksana pemerintah 
Daerah. Lembaga Teknis Daerah berbentuk Badan dipimpin oleh seorang 
Kepala Badan, yang berbentuk Inspektorat yang dipimpin oleh inspektur, yang 
berbentuk kantor dipimpin oleh kepala kantor, yang berbentuk satuan dipimpin 
oleh kepala satuan, dan yang berbentuk rumah sakit dipimpin oleh direktur. 
Dengan peraturan Daerah ini dibentuk Organisasi dan Tata Kerja Lembaga 
Teknis Daerah yang terdiri dari :   
 
  1. Inspektorat 
  2. Badan Perencanaan Pembangunan Daerah 
  3. Badan Satuan Polisi Pamong Praja (SATPOL PP) 
  4. Badan Lingkungan Hidup 
  5. Badan Kepegawaian dan Diklat Daerah (BKDD) 
  6. Badan Pemberdayaan Masyarakat dan Pemerintah Desa (BPMPD) 
  7. Badan Pemberdayaan Perempuan dan Keluarga Berencana 
  8. Badan Penanganggulangan Daerah 




  10. Kantor Perpustakaan, Arsip dan PDE 
  11. Kantor Pelayanan Terpadu 
  12. Kantor Ketahanan Pangan 
4.2 Gambaran Umum Dinas Pekerjaan Umum Daerah Kabupaten 
Gowa 
  Dinas Pekerjaan Umum memiliki tugas melaksanakan sebagian 
kewenangan atau urusan Pemerintah Daerah Berdasarkan asas otonomi dan 
tugas dan pembantuan di Bidang Pekerjaan Umum yang menjadi tanggung 
jawab dan kewenangan berdasarkan Peraturan Perundang-Undangan yang 
berlaku.  
  Tugas pokok dan fungsi Dinas Pekerjaan Umum telah diatur dalam 
Peraturan Daerah Kabupaten Gowa Nomor 7 tahun 2008 di dalam pasal 22 yang 
menjelaskan bahwa pertama, perumusan kebijakan teknis dibidang urusan 
Pekerjaan Umum yang meliputi bina marga, cipta karya dan tata ruang 
berdasarkan peraturan undang-undang yang berlaku. Kedua, penyelenggaran 
urusan pemerintah dan pelayanan umum yang meliputi bina marga, cipta karya 
dan tata ruang. Ketiga, Pembinaan dan pelaksanaan tugas sesuai dengan 
lingkup tugas dan kewenangannya. Keempat, Pengelolaan administrasi umum 
meliputi ketatalaksanaan, keuangan, kepegawaian, perlengkapan dan peralatan. 
Kelima, Pengelolaan Unit PelaksanaTeknik Dinas. Keenam, Pelaksanaan tugas 
lain yang diberikan Bupati sesuai dengan tugas dan fungsinya.  
4.2.1 Visi dan Misi 




 Visi merupakan pandangan jauh kedepan, kemana dan bagaimana 
instansi Pemerintah harus dibawa dan berkarya agar konsisten dan dapat eksis, 
antisipatif, inovatif serta produktif. Visi tidak lain adalah suatu gambaran yang 
menantang tentang keadaan masa depan berisikan cita dan citra yang ingin 
diwujudkan oleh pemerintah. 
 Dengan mengacu pada batasan tersebut, visi Dinas Pekerjaan Umum 
Kabupaten Gowa adalah : tersedianya infrastruktur Pekerjaan Umum yang 
handal dan berkelanjutan untuk mendukung terwujudnya Gowa yang handal 
dalam peningkatan kualitas hidup masyarakat. 
 Visi yang dirumuskan ini menjadi acuan dan penuntun bagi setiap upaya 
yang akan dikembangkan oleh Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten Gowa 
kedepan. Makna pokok yang terkandung dalam visi Dinas Pekerjaan Umum 
Kabupaten Gowa ialah : 
a. Pelayanan Profesional, artinya adalah Pelayanan Umum yang diberikan oleh 
Instansi Pemerintah dengan memerhatikan penempatan personil yang tepat 
dalam bidang tugas keahliannya.  
b. Transparan,merupakan prinsip keterbukaan yang memungkinkan masyarakat 
untuk mengetahui dan mendapatkan akses informasi seluas-luasnya tentang 
sistem pelayanan pemerintah.  
c. Akuntable, diartikan sebagai dapat di percaya dan bertanggungjawab. 
b. Misi Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten Gowa 
1.  Memenuhi Kebutuhan Infrastruktur Wilayah di bidang jalan dan jembatan 




2.  Mengembangkan Infrastruktur Pemukiman untuk mewujudkan 
perumahan dan pemukiman yang layak huni 
3.  Mengoptimalkan Sarana dan Prasarana Pelayanan Kebersihan 
4.  Menata Ruang yang nyaman dan berkualitas 
5. Mengembangkan kemampuan profesionalisme SDM serta penerapan 
tatalaksana organisasi yang efektif dan efisien. 
4.2.2  Susunan dan Struktur Organisasi 
Gambar 4.1. Struktur Organisasi Dinas pekerjaan UmumKabupaten Gowa 
Sumber: Pemkab Gowa. 2017 
  Dalam melaksanakan tugas dan fungsi pokok yang tertuang di dalam 
Peraturan Daerah No 7 Tahun 2008 dalam bagian kedua pasal 23 Tentang 
Tugas dan Fungsi Pokok, fungsi dan rincian jabatan Dinas Pekerjaan Umum 
Kabupaten Gowa. Berikut adalah susunan dan struktur organisasi Dinas 




  a. Kepala Dinas 
  b. Sekretariat; 
  1) Sub Bagian Umum dan Kepegawaian  
  2) Sub Bagian Perencanaan dan Pelaporan 
  3) Sub Bagian Keuangan 
 c. Bidang Bina Marga; 
  1) Seksi Pembangunan Jalan 
  2) Seksi Pembagunan Jembatan 
  3) Seksi Pemeliharaan Jalan dan Jembatan 
d. Bidang Cipta Karya; 
  1) Seksi Bangunan 
  2) Seksi Sarana Pertokoan 
  3) Seksi Sarana Pedesaan 
e. Bidang Tata Ruang; 
  1) Seksi Penataan Ruang 
  2) Seksi Penataan Bangunan 
  3) Seksi Pengembangan Pemukiman dan Perumahan 
f. Bidang Kebersihan; 
 
  1) Seksi Pengelolaan Sampah 
  2) Seksi Kebersihan Jalan dan Lingkungan 
  3) Seksi Penataan Taman dan Pmekaman 




  1) Seksi Perencanaan Teknik Jalan dan jmebatan 
  2) Seksi Pengujian dan Pengendalian Mutu 
  3) Seksi Perencanaan Pembangunan 
h. Kelompok Jabatan Fungsional 
4.3 Gambaran Umum Badan Kepegawaian dan Diklat Daerah Kabupaten 
Gowa (BKDD) 
Tugas pokok dan fungsi BKDD diatur berdasarkan Peraturan 
DaerahKabupatenGowa Nomor 17 Tahun 2008 yang menyatakan (1) bahwa 
Badan Kepegawaian dan Diklat Daerah merupakan unsur pendukung tugas 
Bupati dibidang kepegawaian dan diklat. dan (2) Badan Kepegawaian dan Diklat 
Daerah berkedudukan dibawah dan bertanggungjawab ke Bupati melalui 
Sekertaris Daerah. 
 Tugas pokok Badan Kepegawaian dan Diklat Daerah Kabupaten Gowa 
ialah melaksanakan penyusunan dan pelaksanaan kebijakan daerah dibidang 
kepegawaian dan diklat. Fungsinya yaitu (1). Pengelolaan urusan kepegawaian, 
(2). Perumusan kebijakan teknis dibidang kepegawaian dan diklat, (3). 
Pemberian dukungan atas penyelenggaraan pemerintah daerah dibidang 
kepegawaian dan diklat, (4). Pembinaan dan pelaksanaan tugas dibidang 
kepegawaian dan diklat, dan (5). Pelaksanaan tugas lain yang diberikan oleh 
Bupati sesuai dengan tugas dan fungsinya.  
 
4.3.1 Visi Dan Misi 
 Visi Badan Kepegawaian Daerah dan Diklat Kabupaten Gowa adalah 




handal dan profesional melalui penyelenggaraan rekrutmen, pembinaan karir, 
peningkatan prestasi kerja, disiplin dan kesejahteraan PNS.Visi adalah 
pandangan jauh ke depan, kemana dan bagaimana Badan Kepegawaian dan 
Diklat Daerah Kabupaten Gowa harus dibawa dan berkarya agar tetap konsisiten 
dan dapat eksis, antisipatif, inovatif serta produktif. Visi adalah suatu gambaran 
menantang tentang keadaan masyarakat  berisikan cita dan citra yang ingin 
diwujudkan dalam Badan Kepegawaian dan Diklat Daerah Kabupaten Gowa. 
Untuk mengantisipasi tantangan dan perkembangan ke depan, Badan 
Kepegawaian dan Diklat Daerah Kabupaten Gowa perlu secara terus menerus 
memanfaatkan atau menangkap peluang yang ada dan melakukan perubahan ke 
arah yang lebih baik. 
Meningkatnya persaingan tantangan dan tuntutan masayarakat  akan 
pelayanan prima mendorong Badan Kepegawaian dan Diklat Daerah Kabupaten 
Gowa perlu mempersiapkan dan berbenah diri agar tetap eksis. Perubahan 
tersebut dilakukan secara bertahap, terkoordinasi, terencana, konsisten dan 
berkelanjutan sehingga dapat meningkatkan akuntabilitas kinerja yang 
berorientasi pada pencapaian hasil dan manfaat. 
Berdasarkan visi tersebut, maka Misi yang ditetapkan oleh  Badan 
Kepegawaian Daerah dan Diklat Kabupaten Gowa yaitu (1) Meningkatkan 
Kualitas Sumber Daya Manusia Aparatur. (2) Meningkatkan Pelaksanaan 
Manajemen Kepegawaian. (3) Meningkatkan sarana, prasarana dan laporan. 
 





 Struktur Organisasi Badan Kepegawaian Daerah terdiri atas : 
a. Kepala Badan 
 
b.Sekretaris, membawahio tiga sub bagian: 
1) Sub Bagian Umum dan Kepegawaian 
2) Sub Bagian Perencanaan dan Pelaporan 
3) Sub Bagian Keuangan 
c. Bidang Pengadaan dan Mutasi Pegawai, membawahi dua sub bidang: 
1) Sub Bidang Formasi dan Pengadaan Pegawai 
2) Sub Bidang Mutasi Pegawai 
d. Bidang Diklat Aparatur membawahi dua sub bidang: 
1) Sub Bidang Diklat Prajabatan dan Struktural 
2) Sub Bidang  Diklat Teknis dan Fungsional 
e. Bidang Data dan Informasi Kepegawaian, membawahi dua sub bidang: 
1) Sub Bidang Pengolahan Data Kepegawaian 
2) Sub Bidang Sistem Informasi Kepegawaian 
f. Bidang Pembinaan dan Kesejahteraan, membawahi dua sub bidang: 
1) Sub Bidang Pembinaan Pegawai 
2) Sub Bidang Kesejahteraan Pegawai 





 Pengumpulan data pada penelitian ini diperoleh melalui penyebaran 
kuesioner kepada responden yaitu pegawai pada Kantor SKPD di Kabupaten 
Gowa. Proses pendistribusian dan pengumpulan data dilakukan pada bulan 
Januari 2017. Kuesioner yang dibagikan kepada pegawai yang dijadikan sampel 
berjumlah 90 orang.  
 Karakteristik responden yang digunakan dalam penelitian ini yaitu jenis 
kelamin, usia, tingkat pendidikan dan jabatan saat ini (eselon).  
4.4.1 Karakteristik Responden 
 
Responden pada Kantor SKPD Kabupaten Gowa berjumlah 90 orang. 
Karakteristik responden dalam penelitian ini di kelompokkan berdasarkan Jenis 
Kelamin, Umur, Tingkat pendidikan dan Jabatan Saat ini (eselon).  
4.4.1.1Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
 
Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin termuat pada tabel 
berikut : 
Tabel 4.1 Karakteristik Responden berdasarkan jenis kelamin 
Jenis Kelamin Frekuensi Presentase (%) 
Laki-laki 54 60 
Perempuan 36 40 
Jumlah 90 100 




 Dari sudut kesetaraan jender yang terlihat pada tabel 4.1., agaknya 
harapan tersebut di lingkungan PNS agak lebih memadai. Perbandingan posisi 
jumlah PNS antara pria dan wanita telah mendekati berimbang, yaitu; 60% pria 
dan  40% wanita.  Walaupun untuk poisisi jabatan eselon II  pada posisi Kepala 
SKPD, masih sedikit. Walaupun dalam studi yang dilakukan McCoby dan Jacklyn 
(1974) bahwa hanya sedikit, jika itu ada, perbedaan yang berarti antara wanita 
dan pria yang mempengaruhi kinerja pekerjaan mereka. Namun demikian, dari 
segi ambisi dalam menapak karir, wanita agak ketinggalan dari pria. 
4.4.1.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 
 
Karakteristik responden berdasarkan usia termuat pada table berikut : 
Tabel 4.2 Karakteristik Responden berdasarkan usia 
Usia (tahun) Frekuensi Presentase (%) 
23 - 33 30 33 
34 - 44 28 32 
45 - 54 26 29 
 54 6 6 
Jumlah 90 100 
Sumber :Hasil Olah Data, 2017 
 Usia  responden sebagian besar berada pada usia produktif yaitu antara 
23 sampai 54 (94%) sebagaimana terlihat pada tabel 4.2.  Sedangkan usia  54 
tahun ke atas, yang dalam jalur karir seharusnya telah berada pada level 
pimpinan SKPD (eselon II) dengan asumsi, tingkat pendidikan minimal D3, hanya 




maka disimpulkan bahwa pegawai PNS telah terseleksi secara alamiah pada 
kemampuan fisik, mental, jenjang jabatan dan prinsip senioritaspegawai telah 
berjalan secara normal.     
4.4.1.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Jabatan Saat ini 
 




Tabel 4.3 Karakteristik Responden berdasarkan jabatan saat ini 
Jabatan Frekuensi Presentase (%) 
Eselon II 2 2 
Eselon III 8 8 
Eselon IV 13 15 
Non-Eselon 67  75  
Jumlah 90 100 
Sumber :Hasil Olah Data, 2017. 
 Apakah implikasi perbedaan usia pegawai terhadap produktivitas dan 
motivasi kerja dan kinerja mereka?. Studi Porter dan Steers (1973) menyatakan 
bahwa semakin tua seseorang akan semakin kecil kemungkinan untuk berhenti 
dari pekerjaan. Dari segi produktivitas, bahwa produktivitas semakin merosot 




disimpulkan bahwa motivasi kerjacenderung terus menerus meningkat dan stabil 
dengan bertambahnya usia mereka, sedangkan yang non eselon, kepuasan itu 
merosot selama usia setengah baya dan kemudian naik lagi dalam tahun-tahun 
belakangan.  
4.4.1.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 
 












Tabel 4.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 
Tingkat Pendidikan Frekuensi Presentase (%) 
Strata 3/Doktor 1 1 
Strata 2/Master 24 26 
Strata 1/ sarjana 56 62 
Diploma III 4 5 




Jumlah 90 100 
Sumber :Hasil Olah Data, 2017   
Dari segi tingkat pendidikan terakhir,  telah didominasi pendidikan strata 1 
(S1) sebanyak  56 orang (62%), dan Strata 2 (S2)/Master24 orang (26%). 
Disusul kemudian, SLTA dan Diploma III, masing-masing  5 orang (6%) dan 4 
orang (6%). Bahkan terdapat satu orang pada level Doktor (S3). Ini Artinya, 
sumberdaya manusia PNS di Pemkab Gowa sudah cukup memadai  yaitu 
sebanyak 89% telah  berpendidikan sarjana..  
 Bagaimanapun juga, pencapaian produktivitas sangat ditunjang salah 
satunya adalah kemampuan seorang pegawai. Kemampuan dapat diperoleh 
melalui proses pembelajaran dan pelatihan serta pengalaman. Kesemuanya 
dapat diperoleh melalui sebuah proses formal yang  bernama pendidikan. Stara 
1 dan strata 2, adalah level pendidikan tinggi yang setidaknya akan 
mencerminkan tingkat kemampuaan pegawai suatu organisasi pemerintahan. 
Namun demikian, masih terdapat responden sebesar 6% yang berpendidikan 
hanya sampai SLTA..  
  Berikutnya tentang masa kerja, Garrison dan Muchinsky (1977) 
mengatakan bahwa tidak ada isu yang lebih berbau mitos dan spekulasi 
ketimbang senioritas kaitannya dengan kinerja pekerjaan. Banyak telaah 
dilakukan untuk menghubungkan tingkat seniortitas dengan produktivitas, 
hasilnya adalah bahwa masa kerja yang tinggi (senioritas) bukanlah peramal 
yang baik terhadap tingkat produktivitas. Dengan asumsi bahwa semuanya 
sama, maka tidak ada alasan bahwa orang yang sudah lama bekerja akan lebih 




4.5  Deskripsi Variabel 
 
Setiap responden memberikan tanggapan dari setiap indikator-indikator 
dan skor untuk variabel gaya kepemimpinan, motivasi kerja dan kinerja pegawai 
yang akan dijelaskan sebagai berikut : 
4.5.1 Deskripsi Gaya Kepemimpinan 
  Berdasarkan data yang diperoleh tetntang variabel gaya kepemimpinan 













Tabel 4.5 Frekuensi Jawaban Gaya Kepemimpinan 




  ST  S  RG  TS  STS   
1 Atasan selalu memberi tahu 
apa yang diharapkan bagian 
saya 
20 0.22 63 0.7 4 0.04 3 0.03 0 0 90 
2 Atasan mendorong saya 
mematuhi standar dan 
prosedur yang ada (misalnya 
memakai seragam kantor) 
24 0.27 65 0.72 1 0.01 0 0.00 0 0 90 
3 Atasan langsung menyatakan 
sikapnya secara jelas di bagian 
saya 
38 0.42 42 0.47 8 0.09 2 0.02 0 0 90 
4 Atasan mempertahankan 
standar prestasi dengan pasti 
24 0.27 65 0.72 1 0.01 0 0.00 0 0 90 
5 Atasan meminta para pegawai 
mengikuti standar peraturan 
41 0.46 49 0.54 0 0.00 0 0.00 0 0 90 
6 Atasan memutuskan apa yang 
harus dilakukan dan 
bagaimana menjalankannya 
3 0.03 69 0.77 18 0.20 0 0.00 0 0 90 
7 Atasan membantu saya 
menjalankan pekerjaan 
sehingga menjadi lebih 
menyenangkan 
3 0.03 79 0.88 8 0.09 0 0.00 0 0 90 
8 Atasan kadang mengatakan 
sesuatu yang melukai perasaan 
saya 
46 0.51 26 0.29 6 0.07 0 0.00 12 0.13 90 
9 Atasan mendorong agar 
pekerjaan dijalankan sesuai 
jadwal 
19 0.21 51 0.57 19 0.21 1 0.01 0 0 90 
10 Atasan menugaskan pegawai 
menjalankan tugasnya secara 
khusus 
8 0.09 74 0.82 11 0.12 2 0.02 0 0 90 
11 Atasan memberi tahu fungsi 
atau peranannya dikantor agar 
dapat dipahami oleh pegawai 
16 0.18 72 0.80 2 0.02 0 0.00 0 0 90 
12 Atasan mempertimbangkan 
perasaan pribadi 
11 0.12 45 0.50 23 0.26 3 0.03 8 0.09 90 
13 Atasan menjaga hubungan 
ramah dengan saya 
29 0.32 58 0.64 3 0.03 0 0.00 0 0 90 
14 Atasan bertindak dengan cara 
mempertimbangkan 
kepentingan saya secara 
pribadi 
4 0.04 53 0.59 14 0.16 8 0.09 11 0.12 90 
15 Atasan memerhatikan 
kesejahteraan saya 




Sumber :Hasil Olah Data, 2017. 
Pada variabel gaya kepemimpinan, terdapat 19 item pertanyaan yang 
mendeskripsikan lima indikator masing-masing: kemampuan mengambil 
keputusan, kemampuan memotivasi bawahan, kemampuan mengendalikan, 
bertanggungjawab dan kemampuan mengendalikan emosinya.  
 Pada tabel 4.5., kemampuan mengambil keputusan pimpinan yang 
ditunjukkan indikator 1, 2 dan 3, menunjukkan bahwa 92%, responden 
menganganggap pimpinan selalu memberi tahu hal yang menjadi keinginan 
bagian yang dipimpinnya. Juga, sebanyak 99%, responden mempersepsikan dari 
setuju hingga sangat setuju, bahwa pemimpin secara tegas mendorong pegawai 
untuk mematuhi aturan-aturan standar dan prosedur organisasi. Hal menarik, 
ketegasan menyampaikan sikap secara langsung pada tiap bagian. 
Dipersepsikan sebesar 89% setuju hingga sangat setuju.  
 Selanjutnya, kemampuan memotivasi bawahan yang ditunjukkan pada 
indikator 4, 5, dan 6 menunjukkan hasil tanggapan yang menarik. Atasan 
mempertahankan standar prestasi secara pasti sebagai bentuk dari pola 
achievement motivation, dipersepsikan oleh sebanayk 99% responden dari 
16 Atasan berperilaku kasar 
terhadap saya 
0 0.00 2 0.02 1 0.01 14 0.16 73 0.81 90 
17 Atasan mengambil keputusan 
yang membuat pekerjaan saya 
tidak menyenangkan 
0 0.00 10 0.11 13 0.14 21 0.23 44 0.49 90 
18 Atasan memperlakukan saya 
tanpa mempertimbangkan 
perasaan saya 
52 0.58 18 0.20 13 0.14 7 0.08 0 0 90 
19 Atasan menghormati perasaan 
saya 
35 0.39 52 0.58 0 0.00 3 0.03 0 0 90 
 Jumlah 388  954  149  68  148  1707 




setuju hingga sangat setuju. Demikian pula permintaan pimpinan agar bawahan 
mengikuti standar peraturan, seluruh responden setuju hingga sangat setuju. 
Namun, pada indikator apa dan bagaimana pimpinan memutuskan menjalankan 
aturan dan prosedur, walau 77% setuju dan 3% sangat setuju pada kemampuan 
pimpinan, tetapi terdapat 20% yang meragukannya. Hal ini dapat 
mengindikasikan dua hal. Pertama, kompetensi pimpinan terhadap impelmentasi 
tugas terkait peraturan dan standar operasional, belum optimal. Kedua, 
karakterisitik kepemimpinan pada lingkungan SKPD relatif berhati-hati dalam 
melakukan implementasi tugas.  
 Pada kemampuan mengendalikan pada indikator 7, 8, dan 9 
menunjukkan bahwa 91%, persepsi responden setuju hingga sangat setuju, 
bahwa pemimpin, dalam upaya pengendalian melibatkan diri dengan pekerjaan 
yang dilakukan oleh bawahannya. Selebihnya, 8% meragukannya. Pengendalian 
seringkali menimbulkan hubungan yang kurang harmonis antara pemimpin dan 
bawahan hiungga terkadang melukai perasaan bawahan. Tetapi, kondisi ini  
dipersepsikan tidak terjadi dilingkungan Pemkab Gowa. Hal tersebut ditunjukkan 
oleh 27% dan 51% yang tidak setuju hingga sangat tidak setuju. Selebihnya, 
21% cukup meragukannya. Persepsi bawahan terhadap pengendalian pimpinan 
terhadap jadwal kerja, dipersepsi 57%  yang  setuju, 21% sangat setuju. Tapi, 
terdapat pula 21% yang meragukannya.   
 Sikap bertanggungjawab pimpinan, ditunjukkan pada indikator 10,11,12. 
Sebanyak 82% responden yang setuju mempersepsikan bahwa pemimpin 
menugaskan secara khusus bawahannya. Sisanya, sebanyak 12,2% meragukan. 
Dalam memerankan fungsinya di kantor, 80% dan 18% responden setuju  dan 




Dalam hal pengungkapan pertimbangan pribadi, 50% dan 12% responden setuju 
dan sangat setuju, walaupun terdapat 26 persen yang meragukannya.  
 Kemampuan mengendalikan emosi pemimpin ditunjukkan oleh indikator 
13 sampai dengan indikator 19. Persepsi responden secara keseluruhan, 
terhadap upaya menjaga hubungan yang ramah, perhatian pemimpin terhadap 
kesejahteraan bawahan, dan penghormatan atasan terhadap perasaan 
bawahan, dipersepsikan setuju hingga sangat setuju. Kecuali pada item 
pertimbangan pimpinan atas kepentingan pribadi bawahan memiliki sebaran 
yang menarik, yaitu setuju 59%, ragu-ragu, tidak setuju hinggga sangat tidak 
setuju masing-masing 16%, 9%, dan 12%. Sedangkan yang sangat setuju hanya 
4%. Terhadap tindakan pemimpin yang membuat pekerjaan bawahan menjadi 
tidak menyenangkan, dipersepsikan  23% dan 49% tidak setuju dan sangat tidak 
setuju. Artinya, hal tersebut dianggap tidak pernah terjadi. Namun demikian, 
terdapat 23% yang meragukan dan 14% serta 11% yang mempersepsikan 
bahwa sikap tidak menyenangkan tersebut dilakukan oleh pemimpin.  
4.5.2 Deskripsi Motivasi Kerja 
  Analisis deskripsi jawaban responden tentang motivasi kerja melalui 
kuesioner yang disebar termuat dalam table berikut: 
Tabel 4.6 Frekuensi Jawaban Motivasi Kerja 
No Pertanyaan 5  4  3  2  1  TOTAL 
  SS  S  RG  TS  STS   
1 Saya dapat bekerja dibawah 








Sumber :Hasil Olah Data, 2017. 
Variabel motivasi kerja sebanyak 10 indikator dikelompokkan dalam dua 
kelompok indikator yaitu faktor esktrinsik dan faktor instrinsik. Faktor esktrinsik 
ditunjukkan oleh indikator 1 sampai dengan indikator 5. Faktor intrinsik 
ditunjukkan oleh indikator 6 sampai dengan indikator 10.  
 Pada faktor-faktor esktrinsik, sebanyak 48% dan 18% yang setuju dan 
sangat setuju bahwa pegawai dapat bekerja dalam tekanan dan batas waktu. 
Selebihnya 18% meragukannya. Dalam mencapai target yang direncanakan, 
57% dan 39% responden setuju dan sangat setuju dapat mencapainya. Hanya 
3% yang meragukannnya. Pemberian ide-ide baru, biasanya kurang menonjol 
2 Saya berusaha keras 
mencapai target prestasi 
35 0.39 51 0.57 3 0.03 1 0.01 0 0 90 
3 Saya memberikan ide-ide 
yang baru 
27 0.30 57 0.63 5 0.06 1 0.01 0 0 90 
4 Saya memastikan bahwa 
semua pekerjaan dilakukan 
sesuai dengan rencana 
25 0.28 61 0.68 4 0.04 0 0.00 0 0 90 
5 Saya mengikuti apa yang 
menjadi cita-cita saya 
7 0.08 59 0.66 23 0.26 1 0.01 0 0 90 
6 Saya belajar dari orang yang 
lebih berpengalaman atau 
senior 
36 0.40 54 0.60 0 0.00 0 0.00 0 0 90 
7 Saya berusaha mencari 
bantuan dari orang lain 
25 0.28 49 0.54 12 0.13 4 0.04 0 0 90 
8 Saya mudah menjalin 
hubungan dengan orang lain 
26 0.29 62 0.69 2 0.02 0 0.00 0 0 90 
9 Saya merasa termotivasi jika 
diberikan penghargaan 
22 0.24 62 0.69 2 0.02 4 0.04 0 0 90 
10 Saya suka meminta gagasan 
atau bantuan dari orang lain 
28 0.31 46 0.51 10 0.11 6 0.07 0 0 90 
 Jumlah 247  544  77  23  9  900 




pada PNS. Namun, sebanyak 63% dan 30% mempersepsikan dapat 
memberikan ide-ide baru kepada organisasi. Terkait perencanaan pekerjaan, 
68% dan 28% responden setuju dan sangat setuju bahwa pekerjaan semuanya 
telah direncanakan sebelumnya.  
 Pada faktor-faktor intrinsik, sebanyak 60% dan 40% setuju dan sangat 
setuju, bahwa proses belajar dari senior untuk memperoleh pengalaman menjadi 
hal yang sangat penting. Demikian pula halnya dalam kerjasama, sebanyak 54% 
dan 28% responden setuju dan sangat setuju, mempersepsikan bantuan dari 
teman kerja sangat penting. Hanya 13% yang meragukan dan 4% tidak setuju. 
Dalam hal kemudahan menjalin kerjasama sebagai hal yang intrinsik, 69% dan 
29% responden setuju dan sangat setuju, selebihnya hanya 2% yang 
meragukan. Penghargaan atas pekerjaan, adalah hal yang esensil dalam 
membangun motivasi kerja. Sebanyak 69% dan 24%, responden setuju dan 
sangat setuju. Hanya 2% dan 4% yang meragukan dan tidak setuju. Hal trerkait 
dengan gagagasan, sebanyak 51% dan 31% responden setuju dan sangat setuju 
hal tersebut sangat penting. Sisanya, 11% dan 7% meragukan dan tidak setuju.  
4.5.3 Deskripsi Kinerja 
  Berdasarkan data yang diperoleh dari pegawai melalui kuesioner yang 
disebar, berikut adalah deskripsinya: 
Tabel 4.7 Frekuensi Jawaban Kinerja 
No Pertanyaan 5  4  3  2  1  TOTAL 
  SS (%) S (%) RG (%) TS (%) STS (%)  
1 Saya mengetahui peraturan-
peraturan tertulis (formal) 
yang berlaku dikantor 
11 0.12 52 0.58 26 0.29 1 0.01 0 0 90 
2 Saya mengetahui peraturan-
peraturan tidak tertulis 




(kebiasaan) yang berlaku 
dikantor 
3 Saya mengetahui peraturan-
peraturan tertulis (formal) di 
unit kerja saya 
21 0.23 63 0.70 6 0.07 0 0.00 0 0 90 
4 Saya mengetahui peraturan-
peraturan tidak tertulis 
(kebiasaan) yang berlaku di 
bagian kerja saya 
15 0.17 58 0.64 16 0.18 1 0.01 0 0 90 
5 Saya dapat menerapkan 
pengatahuan saya 
24 0.27 63 0.70 3 0.03 0 0.00 0 0 90 
6 Saya memiliki kemampuan 
untuk kerjasama 
17 0.19 72 0.80 1 0.01 0 0.00 0 0 90 
7 Saya memiliki kemampuan 
untuk memahami perasaan 
orang lain 
7 0.08 71 0.79 12 0.13 0 0.00 0 0 90 
8 Saya memiliki kemampuan 
untuk memotivasi bawahan 
saya 
20 0.22 57 0.63 12 0.13 1 0.01 0 0 90 
9 Tingkat ketelitian 
pelaksanaan kerja saya 
sangat tinggi 
16 0.18 62 0.69 11 0.12 1 0.01 0 0 90 
10 Penampilan kerja saya sangat 
baik 
13 0.14 57 0.63 9 0.10 1 0.01 0 0 90 
11 Tidak ada keluhan dari atasan 
atau sesama pegawai 
terhadap kinerja saya 
16 0.18 59 0.66 15 0.17 0 0.00 0 0 90 
12 Jumlah sumbangan tenaga 
yang saya berikan kepada 
kantor sangat banyak 
12 0.13 58 0.64 18 0.20 2 0.02 0 0 90 
13 Jumlah sumbangan pikiran 
yang saya berikan kepada 
perusahaan sangat banyak 
12 0.13 43 0.48 33 0.37 2 0.02 0 0 90 
 Jumlah 195  748  233  14  0  1190 
 Rata-rata           91,5 
Sumber :Hasil Olah Data, 2017. 
 
 Variabel kinerja terdapat 13 item pertanyaan yang mendeskripsikan 
empat indikator yaitu kualitas kerja, kuantitas kerja, pengetahuan dan kerjasama. 
Indikator Kualitas kerja ditunjukkan oleh pertanyaan nomor 7, 8, 11, dan 13. 




perasaaan orang lain, dipersepsikan setuju oleh responden sebanyak 80%. 
Demikian pula halnya dengan kemapuan memotivasi bawahan, dipersepsikan 
63% dan 22% responden setuju dan sangat setuju, Walau terdapat juga 13% 
yang meragukannya. Baik atasan maupun bawahan/ sesama teman kerja, tidak 
ada yang memgeluhkan kerjasama tim. Hal ini disetujui hingga sangat setuju 
oleh responden sebanyak  66% dan 18%. Mun demikian, seumbangan pemikiran 
dari pegawai, hanya disetujui oleh reponsden sebanyak 48%, sedang 37% 
lainnya meragukan.  
 Pada kuantitas  kerja ditunjukkan oleh pertanyaan 5,9, dan 10. Pegawai 
mempersepsikan bahwa mereka dapat mempraktikkan pekerjaannya secara 
nyata oleh 70% dan 27% yang setuju dan sangat setuju. Secara akurasi dan 
ketelitian kerja sebagai output, diakui oleh responden sebanyak 69% dan 18% 
yang setuju dan sangat setuju. Menurut persepsi pegawai, kuantitas penampilan 
kerja pegawai terlihat pada layout ruang kantor dan penampilan fisik pegawai. 
Hal ini dipersepsikan oleh pegawai setuju dan sangat setuju sebanyak 63% dan 
14%.  
 Pada tingkat pengetahuan ditunjukkan oleh pertanyaan nomor 1, 2, 3, 
dan 4. Tingkat pengetahuan menunjukkan pengetahuan pegawai terhadap 
pekerjaan yang terkait dengansejumlah aturan-aturan, baik yang tertulis maupun 
yang tidak tertulis. Pengetahuan pegawai pada peraturan formal, dipersepsikan 
sebanyak 58% dan 12% yang setuju dan sangat setuju. Tapi terdapat pula 
responden sebanyak 29% yang meragukannya. Bahkan untuk peraturan-
peraturan pekerjaan yang tidak tertulis (kebiasaan), juga dipersepsikan sebanyak 
37% dan 12% yang setuju dansangat setuju. Tapi, masih terdapat juga 19% 




pekerjaan di SKPD  dan unit kerja masing-masing, diakui 70% dan 23% 
responden yang setuju dan sangat setuju. Artinya, peraturan pekerjaan cukup 
tersosialisasi dengan baik. Sedangkan kebiasaa-kebiasaan yang tidak tertulis di 
tingkat SKPD dan unit masing-masing, dipersepsikan oleh responden sebanyak 
64% dan 17% yangsetuju dan sangat setuju. Tetapi terdapat pula 18% yang 
meragukannya.   
4.6 Hasil Penelitian 
4.6.1 Uji Validitas dan Uji Reliabilitas 
Dalam suatu penelitian, kesahihan (validitas) dan kehandalan (reliabilitas) 
suatu hasil penelitian tergantung pada alat pengukur (instrumen) yang digunakan 
dan data yang diperoleh. Untuk itu perlu dilakukan pengujian yaitu tes kesahihan 
(test of validity) dan tes kehandalan (test of realibility). 
4.6.1.1 Hasil Uji Validitas 
 
 Daftar pertanyaan atau kuesioner merupakan data primer yang sangat 
menunjang dalam pelaksanaan penelitian. Oleh karena itu perlu dilakukan uji 
validitas untuk mengetahui apakah daftar pertanyaan yang telah disiapkan dapat 
mengukur variabel yang akan diukur. Uji validitas dilakukan dengan cara 
menghitung korelasi antara masing-masing daftar pertanyaan dengan skor 
totalnya. Hasil pengujian validitas yang dilakukan dapat dilihat pada tabel 4.8.  
 
Tabel 4.8 












X1.1 dengan Total 0,478 0,000 Valid 
X1.2 dengan Total 0,449 0,000 Valid 
X1.3 dengan Total 0,303 0,000 Valid 
X1.4 dengan Total 0,490 0,000 Valid 
X1.5 dengan Total 0,081 0,450 Tidak Valid 
X1.6 dengan Total 0,364 0,000 Valid 
X1.7 dengan Total 0,113 0,290 Tidak Valid 
X1.8 dengan Total 0,634 0,000 Valid 
X1.9 dengan Total 0,586 0,000 Valid 
X1.10 dengan Total 0,347 0,001 Valid 
X1.11 dengan Total 0,388 0,000 Valid 
X1.12 dengan Total 0,372 0,009 Valid 
X1.13 dengan Total 0,182 0,085 Tidak Valid 
X1.14 dengan Total 0,189 0,074 Tidak Valid 
X1.15 dengan Total 0,131 0,217 Tidak Valid 
X1.16 dengan Total 0,486 0,000 Valid 
X1.17 dengan Total 0,650 0,000 Valid 
X1.18 dengan Total 0,694 0,000 Valid 
X1.19 dengan Total 0,475 0,000 Valid 
X2.1 dengan Total 0,460 0,000 Valid 




X2.3 dengan Total 0,698 0,000 Valid 
X2.4 dengan Total 0,640 0,000 Valid 
X2.5 dengan Total 0,154 0,147 Tidak Valid 
X2.6 dengan Total 0,375 0,000 Valid 
X2.7 dengan Total 0,723 0,000 Valid 
X2.8 dengan Total 0,501 0,000 Valid 
X2.9 dengan Total 0,663 0,000 Valid 
X2.10 dengan Total 0,784 0,000 Valid 
Y1.1 dengan Total 0,079 0,459 Tidak Valid 
Y1.2 dengan Total 0,409 0,000 Valid 
Y1.3 dengan Total 0,662 0,000 Valid 
Y1.4 dengan Total 0,385 0,000 Valid 
Y1.5 dengan Total 0,583 0,000 Valid 
Y1.6 dengan Total 0,439 0,000 Valid 
Y1.7 dengan Total -0,184 0,083 Valid 
Y1.8 dengan Total 0,423 0,000 Valid 
Y1.9 dengan Total 0,674 0,000 Valid 
Y1.10 dengan Total 0,631 0,000 Valid 
Y1.11 dengan Total 0,593 0,000 Valid 
Y1.12 dengan Total 0,701 0,000 Valid 
Y1.13 dengan Total 0,583 0,000 Valid 




Berdasarkan Tabel 4.8, dapat dilihat terdapat 8 butir pertanyaan yang 
diajukan kepada responden yang tidak valid, yaitu (X1,5; X1,7; X1,13; X1.14; 
X1.15; X2,5; Y1.1 dan Y17) sehingga ke 8 butir pertanyaan tersebut di drop out 
dari pengujian data dalam penelitian ini. Sedangkan ke 34 butir pertanyaan 
lainnya yang diajukan kepada responden dianggap valid, karena mempunyai nilai 
korelasi yang lebih besar daripada nilai kritisnya atau bisa dilihat dari nilai 
koefisien korelasi dari masing-masing item memiliki nilai > 0,3 dan nilai 
probabilitas korelasi [sig (2-tailed < dari taraf signifikansi (α) sebesar 0,05]. 
4.6.1.2 Hasil Uji Realibilitas 
 
 Pengujian reliabilitas dengan menggunakan teknik alpha. Suatu konstruk 
atau variabel dikatakan reliabel jika memberikan nila Cronbach Alpha> 0,60.Hasil 
pengujian reliabilitas yang dilakukan dapat dilihat pada tabel 4.9.   
Tabel 4.9 
Hasil Uji Reliabilitas 



















Sumber :Hasil Olah Data, 2017. 
Berdasarkan Tabel 4.9, pada pengujian reliabilitas dengan ukuran sampel 
sebanyak 90 responden, dapat dilihat bahwa nilai dari Croncbach Alpha> 0,60 




0,761, variabel Motivasi Kerja (X2) nilai Croncbach Alpha sebesar 0,769 dan 
variabel Kinerja (Y) nilai Croncbach Alpha sebesar 0,785, maka dapat 
disimpulkan bahwa variabel Gaya Kepemimpinan (X1), Motivasi Kerja (X2) dan 
variabel Kinerja (Y) bersifat Reliabel atau dapat dipercaya. 
4.6.2 Uji Asumsi Klasik 
 
Sebelum melakukan analisis model regresi yang akan digunakan  dalam 
penelitian ini, terlebih dahulu dilakukan uji asumsi klasik agar hasil kesimpulan 
yang diperoleh tidak menimbulkan nilai yang bias. Adapun uji asumsi klasik 
dalam penelitian ini meliputi Uji Multikolinearitas, Uji Heteroskedastisitas, Uji 
Autokorelasi, dan Uji Normalitas. 
4.6.2.1 Uji Multikolinearitas 
 
  Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independent). Model regresi 
yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel independent. Hasil 
uji multikolinearitas dapat dilihat pada Tabel 4.10. 
Tabel 4.10 
Hasil Uji Multikolinearitas 








0,991 1,009 Tidak ada 
Multikolinearitas 




Berdasarkan Tabel 4.10, dapat dilihat bahwa semua variabel bebas 
mempunyai nilai Tolerance lebih besar dari 0,1 dan nilai Variance Inflation Factor 
(VIF) kurang dari 10, maka dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi masalah 
multikolinearitas dalam model penelitian ini. 
4.6.2.2 Uji Heteroskedastisitas 
 
  Untuk mendeteksi ada tidaknya heteroskedastisitas dengan melihat pola 
titik-titik pada scatterplot regresi. Jika titik-titik menyebar dengan pola yang tidak 
jelas di atas dan di bawah angka 0 pada sumbuh Y maka tidak terjadi masalah 
heteroskedastisitas. Scatterplot dapat dilihat pada output regresi dan disajikan 










Sumber : Hasil Olah Data, 2017 
Berdasarkan Gambar Scatterplot 4.11, dapat diketahui bahwa titik-titik 
menyebar dengan pola yang tidak jelas di atas dan di bawah angka 0 pada 
sumbu Y, maka pada model regresi tidak terjadi masalah heteroskedastisitas. 
4.6.2.3 Uji Autokorelasi 
 
Persamaan regresi yang baik adalah yang tidak memiliki masalah 
autokorelasi, jika terjadi autokorelasi maka persamaan tersebut menjadi tidak 
baik/tidak layak dipakai prediksi. Masalah autokorelasi baru timbul jika ada 
korelasi secara linier antara kesalahan penggangu periode t (berada) dengan 




tidaknya autokorelasi dengan dilakukan uji Durbin-Watson. Hasil uji Durbin-
Watson dapat dilihat pada output regresi dan disajikan pada Tabel 4.12. 
Tabel 4.12 




a. Predictors: (Constant),Motivasi Kerja (X2),Gaya Kepemimpinan (X1) 
b. Dependent Variable: Kinerja(Y) 
Sumber : Hasil Olah Data, 2017 
Berdasarkan Tabel 4.12, menunjukkan nilai Durbin-Watson test = 1,462 
berada di antara -2 dan +2, dengan demikian dari hasil pengujian ini dapat 
disimpulkan bahwa tidak terjadi autokorelasi pada persamaan regresi penelitian 
ini. 
4.6.2.4 Uji Normalitas 
 
 Untuk menguji data berdistribusi normal atau tidak, menggunakan uji 
Kolmogorov Smirnov satu arah. Pengambilan kesimpulan untuk menentukan 
apakah suatu data mengikuti distribusi normal atau tidak adalah dengan menilai 
nilai signifikannya. Jika signifikan > 0,05 maka variabel berdistribusi normal dan 
sebaliknya jika signifikan < 0,05 maka variabel tidak berdistribusi normal. 
Tabel 4.13 
Hasil Uji Normalitas 









Std. Deviation 1,86114169 




Kolmogorov-Smirnov Z ,689 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,729 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
Sumber : Hasil Olah Data, 2017 
Berdasarkan Tabel 4.13, dapat dilihat bahwa nilai Asymp. Sig. (2-tailed) 
sebesar 0,729> dari 0,05, maka data tersebut terdistribusi dengan normal dan 
model regresi telah memenuhi asumsi normalitas. 
4.7  Analisis Regresi Linier Berganda 
 
 Untuk mempermudah perhitungan regresi linier berganda dari data yang 
cukup banyak, maka dalam penelitian ini diselesaikan dengan bantuan perangkat 
lunak (software) komputer yaitu program SPSS 21.0. Hasil uji regresi linier 
berganda dapat dilihat pada Tabel 4.14. 
Tabel 4.14 





Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 20,763 5,382  3,858 ,000 
Gaya Kepemimpinan ,088 ,066 ,124 1,325 ,189 
Motivasi Kerja ,490 ,092 ,497 5,327 ,000 
a. Dependent Variable: Kinerja 
Sumber : Hasil Olah Data, 2017 
 
Dengan memperhatikan model regresi pada Tabel 4.14, maka didapat 
persamaan tentang Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Motivasi Kerja Terhadap 
KinerjaPada SKPD Pemkab Gowa sebagai berikut : 
Y = 20,763 + 0,124X1 +  0,497X2 
Model persamaan regresi sebelumnya dapat diartikan bahwa : 
1) Jika Gaya Kepemimpinan nilainya adalah 0, maka Kinerja akan sama dengan 
konstantanya yaitu sebesar 20,763. Namun jika Gaya Kepemimpinan 
mengalami peningkatan sebesar 1 skor, maka akan meningkatkan Kinerja 
sebesar 0,124 skor dengan asumsi variabel lain dalam kondisi konstan. 
2) Jika Motivasi Kerja nilainya adalah 0, maka Kinerja akan sama dengan 
konstantanya yaitu sebesar 20,763. Namun jika Motivasi Kerja mengalami 
peningkatan sebesar 1 skor, maka akan meningkatkan Kinerja sebesar 0,497 




4.7.1 Koefisien Determinasi 
 
 Uji Koefisien Determinasi digunakan untuk mengetahui % nilai Y sebagai 
varibel terikat yang dapat dijelaskan oleh garis regresi. Koefisien Determinasi 
pada intinya mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan 
variasi variabel terikat nilai Koefisien Determinasi atau antara 0 dan 1 nilai R2 
yang terikat berarti kemampuan variabel-variabel bebas dalam menjelaskan 
variasi sangat terbatas nilai yang mendekati berarti variabel bebas 
menggambarkan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi 




Koefisien Determinasi (R2) 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 ,500a ,250 ,233 3,257 
a. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja, Gaya Kepemimpinan 
Sumber : Hasil Olah Data, 2017 
 Berdasarkan Tabel 4.16 hasil koefisien determinasi menunjukkan bahwa 
nilai R Square sebesar 0,250 (25,00%). Hal ini menunjukkan bahwa besarnya 
pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pada SKPD 
Pemkab Gowa sebesar 25,00%, sedangkan sisanya sebesar 75,00% 




4.7.2 Pengujian Signifikan Parsial (Uji t)  
 
Uji parsial atas Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Motivasi Kerja 
Terhadap Kinerja Pada SKPD Pemkab Gowa, dimaksudkan untuk mengetahui 
apakah kedua variabel bebas tersebut secara parsial berpengaruh terhadap 
Kinerja. Hasil uji Parsial dapat dilihat pada Tabel 4.14 
1) Hasil uji signifikansi pada Tabel 4.14 menunjukkan nilai thitung 1,325 lebih kecil 
dari nilai ttabel 1,6500 dengan tingkat signifikansi t sebesar 0,189 yang nilainya 
lebih besar dari 0,05, maka dengan demikian hipotesis (Ha1) ditolak, yang 
artinya Gaya Kepemimpinan berpengaruh tidak signifikan terhadap Kinerja 
Pada SKPD Pemkab Gowa. 
2) Hasil uji signifikansi pada Tabel 4.14 menunjukkan nilai thitung 5,327 lebih 
besar dari nilai ttabel 1,6500 dengan tingkat signifikansi t sebesar 0,000 yang 
nilainya lebih kecil dari 0,05, maka dengan demikian hipotesis (Ha2) diterima, 
yang artinya Motivasi Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pada 
SKPD Pemkab Gowa. 
4.7.3 Pengujian Signifikan Bersama (Uji F) 
 
Uji bersama atas Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Motivasi Kerja 
Terhadap Kinerja pada SKPD Pemkab Gowa, dimaksudkan untuk mengetahui 
apakah kedua variabel bebas tersebut secara bersama atau serentak atau 
simultan berpengaruh terhadap Kinerja. Untuk mempermudah perhitungan 
regresi dari data yang cukup banyak, maka dalam penelitian ini diselesaikan 
dengan bantuan perangkat lunak (software) komputer yaitu program SPSS 21.0. 





Hasil Regresi Uji F 
ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 308,283 2 154,141 14,529 ,000b 
Residual 923,006 87 10,609   
Total 1231,289 89    
a. Dependent Variable: Kinerja 
b. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja, Gaya Kepemimpinan 
Sumber : Hasil Olah Data, 2017  
Berdasarkan Tabel 4.15 hasil uji signifikan menunjukkan bahwa nilai 
Fhitung 14,529 lebih besar dari nilai Ftable 3,1013 dengan tingkat signifikansi F 
sebesar 0,000 yang nilainya lebih kecil dari 0,05, maka dengan demikian 
hipotesis (Ha3) diterima, yang artinya Gaya Kepemimpinan dan Motivasi Kerja 
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pada SKPD Pemkab Gowa. 
4.8 Pembahasan 
 
 Hasil penelitian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan tidak 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Sedangkan variabel motivasi 
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.  
4.8.1 Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai 
 Hasil uji signifikansi pada Tabel 4.6 menunjukkan nilai thitung 1,325 lebih 
kecil dari nilai ttabel 1,6500 dengan tingkat signifikansi t sebesar 0,189 yang 




yang artinya Gaya Kepemimpinan berpengaruh tidak signifikan terhadap Kinerja 
Pada SKPD Pemkab Gowa. Berdasarkan uji signifikansi pada tabel 4.6 yang 
menunjukkan bahwa Hipotesa (Ha1) dtitolak yang berati bahwa gaya 
kepemimpinan pada Pemkab Gowa, khususnya pada SKPD Dinas Pekerjaan 
Umum dan Badan kepegawaian daerah (BKD) tidak memiliki hubungan yang 
signifikan dengan kinerja. Temuan ini  cukup menarik jika dibandingkan dengan 
sejumlah temuan lainnya yang menemukan bahwa gaya kepemimpinan 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja (Burns, 1985; Bass, 1987; Avoglio, 1989, 
Viggodda, 2000, Taba, 2014). Namun demikian, temuan tersebut umumnya 
didapati pada obyek penelitian organisasi bisnis/privat. Sedangkan pada 
sejumlah temuan dengan obyek perusahaan publik/pemerintah, cukup bervariasi. 
Terdapat sejumlah temuan yang tidak signifikan antara gaya kepemimpinan 
dengan kinerja (Rahmawati, 2017). Terdapat sejumlah alasan yang bisa 
dikemukakan. Organisasi pemerintah daerah, khususnya SKPD adalah 
organisasi yang dibentuk berdasarkan perundang-undangan dan regulasi yang 
sangat mengikat secara Hukum Kepegawaian. Tugas pokok dan fungsi (Job 
analysis) setiap jabatan terurai secara jelas, sehingga setiap pegawai bekerja 
sesuai dengan Tupoksinya secara rutin, struktural, dan sistematis. Akibatnya, 
peran pimpinan untuk memberikan dorongan dan pengaruh secara personal 
terkait pekerjaan bukan hal yang paling utama. Walaupun dalam analisis 
hubungan antar variabel, khususnya pada variabel gaya kepemimpinan 
ditemukan bahwa tanggapan responden secara persepsional berada pada 
tataran setuju dan sangat setuju, tetapi ternayata secara signifikansi hubungan 
tersebut lemah terhadap pencapaian kinerja.  




 Hasil uji signifikansi pada Tabel 4.6 menunjukkan nilai thitung 5,327 lebih 
besar dari nilai ttabel 1,6500 dengan tingkat signifikansi t sebesar 0,000 yang 
nilainya lebih kecil dari 0,05, maka dengan demikian hipotesis (Ha2) diterima, 
yang artinya Motivasi Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pada SKPD 
Pemkab Gowa. Motivasi kerja pada kedua SKPD dikaitkan dengan pencapaian 
kinerja cukup signifikan. Hal ini menjadi cukup logis, mengingat pegawai terlibat 
langsung dalam setiap perencanaan, pelaksanaan, dan pengawasan atas 
tercapainya kinerja tersebut. Sehingga, motivasi kerja berhubungan kutat dengan 

























Berdasarkan hasil analisis data, penelitian ini dapat disimpulkan sebagai berikut: 
1) Hasil uji signifikansi pada Tabel 4.6 menunjukkan nilai thitung 1,325 lebih kecil 
dari nilai ttabel 1,6500 dengan tingkat signifikansi t sebesar 0,189 yang nilainya 
lebih besar dari 0,05, maka dengan demikian hipotesis (Ha1) ditolak, yang 
artinya Gaya Kepemimpinan berpengaruh tidak signifikan terhadap Kinerja 
Pada SKPD Pemkab Gowa. 
2) Hasil uji signifikansi pada Tabel 4.6 menunjukkan nilai thitung 5,327 lebih besar 
dari nilai ttabel 1,6500 dengan tingkat signifikansi t sebesar 0,000 yang nilainya 
lebih kecil dari 0,05, maka dengan demikian hipotesis (Ha2) diterima, yang 





3) Uji bersama atas Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Motivasi Kerja 
Terhadap Kinerja Pada SKPD Pemkab Gowa, Berdasarkan Tabel 4.8 hasil 
koefisien determinasi menunjukkan bahwa nilai R Square sebesar 0,250 
(25,00%). Hal ini menunjukkan bahwa besarnya pengaruh Gaya 
Kepemimpinan dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pada SKPD Pemkab 
Gowa sebesar 25,00%, sedangkan sisanya sebesar 75,00% dipengaruhi oleh 
variabel lain yang tidak dimasukkan dalam penelitian ini 
5.2 Saran 
  
1). Bagaimanapun, kepemimpinan adalah sebuah fungsi yang penting dalam 
mengarahakan seluruh sumberdaya organisasi dalam upaya mencapai 
tujuannya. Oleh sebab itu, disarankan agar pimpinan SKPD dapat memberi 
penguatan atas fungsi kepemimpinan terkait dengan gaya, selain 
transaksional juga mengembangkan gaya transformasional. Sehingga 
pegawai memiliki kesadaran dalam mencapai kinerja yang lebih baik. Saran 
peningkatan pemberdayaan kepemimpinan dilakukan melalaui kegiatan 
workshop, seminar dan pengembangan leadership bagi kepala SKPD, 
Kepala Bidang hingga kepala sub bidang.  
2).  Disarankan menjaga motivasi kerja agar tetap tinggi dalam upaya mencapai 
kinerja. Disarankan memperhatikan faktor-faktor ekstrinsik dan intrinsik yang 
dapat meningkatkan motivasi kerja. Faktor ekstrinsik terkait dengan 
pemberian insentif dan pekerjaan yang menyenangkan. Sedangkan faktor 
intrinsik terkait dengan hubungan harnonis antar sesama pegawai serta 




5.3 Keterbatasan Penelitian 
 
1. Penellitian ini hanya terbatas pada dua variabel bebas dan satu variabel 
terikat. Hal ini sangat terbatas untuk menjelaskan hubungan kausalitas 
pada sebuah lingkungan organisasi publik yang sangat kompleks struktur 
dan regulasi yang mengaturnya. 
2. Sampel penelitian hanya mengambil pada kasus dua SKPD yaitu Dinas 
PU dan BKD yang tentunya masih terbatas dalam merepresantikan 
generalisasi pada keseluruhan organisasi Pemkab Gowa.  
5.4 Saran Penelitian Selanjutnya 
 
1. Pada penelitian selanjutnya disarankan agar mengembangkan variabel-
variabel yang lebih kompleks, seperti sistem karir, kompensasi, 
organizational citizenship behavior (OCB) dan politik organisasi. 
2. Disarankan pula agar mengembangkan kasus SKPD yang lebih luas 
yang pada penelitian ini hanya mengambil dua SKPD.  
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LAMPIRAN 2 :KUESIONER PENELITIAN 
 






Dengan hormat, disampaikan bahwa daftar pertanyaan (questionnaire) 
yang kami sebarkan ini adalah dalam rangka penelitian untuk penulisan 
Skripsi pada Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Hasanuddin. Obyek 
kajian studi tentang Gaya Kepemimpinan dan Motivasi Kerja pengaruhnya 
Terhadap Kinerja Organisasi Pada Pelayanan SKPD di Pemkab 
Gowa.Unit analisis adalah pegawai pada SKPD Penanaman Modal dan 
Pelayanan Terpadu, SKPD Badan Lingkungan Hidup,  SKPD Pekerjaan 
Umum (PU), Badan Perencanaan Pembangunan daerah.  
Tujuan penelitian semata-mata untuk kajian ilmiah dan pengembangan 
ilmu pengetahuan. Olehnya itu, kesediaan Bapak/Ibiu/Sdr (i) menjawab 
pertanyaan sexara obyektif dan benar snagat kami hargai. Kerahasiaan 





Demikain penyampaian kami dan atas bantuan, dukungan serta 
kesediaannya menjawab pertanyaan diucapkan terima kasih. 
 
      Makassar, 23 Desember 2016 























SKPD   : A. DINAS PEKERJAAN UMUM 
   B. BADAN KEPEGAWAIAN DAERAH 
    
 
I. IDENTITAS RESPONDEN 
 







Nama Jabatan saat ini : 
 
4 
Lama dalam Jabatan saat ini : 
 
5 
Jabatan Sebelumnya : 
 
6 
Lama Masa Dinas :                       (tahun) 
 
7 




II. PERTANYAAN TERKAIT VARIABEL PENELITIAN 
Keterangan:  
Untuk semua jawaban berikut ini, Bapak/Ibu/Sdr (i) diminta 
menjawab dengan memberikan tanda silang ( X) pada kolom 




rentang  5 (Sangat Setuju), 4 (Setuju), 3 (Ragu-Ragu), 3 (Tidak 




III. VARIABEL PENELITIAN 


























1 Atasan selalu memberi tahu apa yang 
diharapkan bagian saya 
     
 
2 
Atasan mendorong saya mematuhi 
standar dan prosedur yang ada (misalnya 
memakai seragam kantor) 
     
 
3 
Atasan langsung menyatakan sikapnya 
secara jelas di bagian saya 
     
4 Atasan mempertahankan standar prestasi 
dengan pasti 
     
 
5 
Atasan meminta para pegawai mengikuti 
standar peraturan 
     
 
6 
Atasan memutuskan apa yang harus 
dilakukan dan bagaimana menjalankannya 
     
 
7 
Atasan membantu saya menjalankan 
pekerjaan sehingga menjadi lebih 
menyenangkan 
     




8 melukai perasaan saya 
 
9 
Atasan memberi tahu fungsi atau 
peranannya dikantor agar dapat dipahami 
oleh pegawai 
     
 
10 
Atasan menugaskan pegawai menjalankan 
tugasnya secara khusus  
     
 
11 
Atasan memberi tahu fungsi atau 
peranannya dikantor agar dapat dipahami 
oleh pegawai 
     
 
12 
Atasan mempertimbangkan perasaan saya      
 
13 
Atasan menjaga hubungan ramah dengan 
saya 
     
 
14 
Atasan bertindak dengan cara 
mempertimbangkan kepentingan saya 
secara pribadi 




Atasan memerhatikan kesejahteraan saya 
 
     
16 Atasan berperilaku kasar terhadap saya      
 
17 
Atasan mengambil keputusan yang 
membuat pekerjaan saya tidak 
menyenangkan 
     
18 Atasan memperlakukan saya tanpa 
mempertimbangkan perasaan saya 
     












PERTANYAAN 5 4 3 2 1 
  SS S RG TS STS 
1 Saya dapat bekerja dibawah tekanan dan 
batas waktu (deadlines) 
     
2 Saya berusaha keras mencapai 
target/prestasi 
     
3 Saya memberikan ide-ide yang baru 
 
     
4 Saya memastikan bahwa semua 
pekerjaan dilakukan sesuai dengan 
rencana 
     
5 Saya mengikuti apa yang menjadi cita-cita 
saya 
     
6 Saya belajar dari orang yang lebih 
berpengalaman atau senior 
     
 
7 
Saya berusaha mencari bantuan dari 
orang yang lebih mengetahui sesuatu 
masalah/pekerjaan 
     
 
8 
Saya mudah menjalin hubungan dengan 
orang lain 
     
 
9 
Saya merasa termotivasi jika diberikan 
penghargaan 
     
10 
 
Saya suka meminta gagasan atau bantuan 
dari orang lain 
     
 
C. VARIABEL KINERJA 
 
No Pertanyaan 5 4 3 2 1 
  SS S RG TS STS 
1. Saya mengetahui peraturan-peraturan tertulis 
(formal) yang berlaku dikantor 
     




tertulis (kebiasaan) yang berlaku dikantor 
3. Saya mengetahui peraturan-peraturan tertulis 
(formal) di unit kerja saya 
     
4. Saya mengetahui peraturan-peraturan tidak 
tertulis (kebiasaan) yang berlaku di bagian kerja 
saya 
     
5. Saya dapat menerapkan pengatahuan saya      
6. Saya memiliki kemampuan untuk kerjasama      
7. Saya memiliki kemampuan untuk memahami 
perasaan orang lain 
     
8. Saya memiliki kemampuan untuk memotivasi 
bawahan saya 
     
9. Tingkat ketelitian pelaksanaan kerja saya 
sangat tinggi 
     
10. Penampilan kerja saya sangat baik      
11. Tidak ada keluhan dari atasan atau sesama 
pegawai terhadap kinerja saya 
     
12. Jumlah sumbangan tenaga yang saya berikan 
kepada kantor sangat banyak 
     
13. Jumlah sumbangan pikiran yang saya berikan 
kepada kantor sangat banyak 
     
LAMPIRAN 3: TABULASI DATA KUESIONER 
 PERTANYAAN GAYA KEPEMIMPINAN  
RESP 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 TOTAL 
1 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 80 
2 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 5 5 5 5 83 
3 4 4 3 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 80 
4 5 5 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 5 5 5 86 
5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 85 
6 4 4 4 5 4 4 3 5 4 3 4 5 5 4 4 5 5 5 4 81 




8 4 4 5 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 83 
9 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 87 
10 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 5 5 5 4 81 
11 4 4 3 4 4 4 3 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 78 
12 4 4 5 4 5 3 4 5 3 4 4 3 5 4 5 5 3 3 5 78 
13 4 4 5 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3 4 3 3 3 4 71 
14 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 4 2 5 5 5 5 4 87 
15 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 81 
16 4 4 5 4 5 3 4 5 3 4 4 3 5 4 5 5 3 2 5 77 
17 4 4 5 4 5 3 4 5 3 4 4 3 5 4 5 5 2 3 5 77 
18 4 4 5 4 5 3 4 1 3 4 4 3 5 4 5 5 3 3 5 74 
19 4 4 5 4 5 3 4 1 3 4 4 3 5 3 3 5 4 3 5 72 
20 4 4 5 4 5 3 4 1 3 4 4 3 5 4 5 5 3 3 5 74 
21 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 3 4 3 5 5 5 5 5 81 
22 3 4 4 4 5 5 2 5 5 4 4 5 5 4 4 5 5 5 5 83 
23 3 4 3 3 4 4 3 3 3 4 4 3 3 2 3 4 3 2 2 60 
24 4 4 3 4 4 4 4 3 4 3 4 3 4 2 5 4 4 4 4 71 
25 5 5 5 4 5 4 4 5 4 4 5 5 5 3 5 5 4 4 5 86 
26 4 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 82 
27 2 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 73 
28 3 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 3 3 4 3 3 2 65 
29 5 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 75 
30 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 80 
31 4 4 4 5 5 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 5 4 5 4 82 
32 5 4 3 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 80 
33 5 5 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 85 
34 4 4 4 4 4 4 4 5 4 3 4 4 4 4 4 5 5 5 4 79 
35 4 4 4 4 4 4 3 5 4 3 4 4 4 3 4 5 5 5 4 77 




37 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 4 3 4 5 4 4 4 73 
38 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 2 4 2 2 5 4 4 4 70 
39 4 4 4 4 5 4 4 4 4 3 4 3 4 2 4 4 4 4 4 73 
40 4 4 5 4 5 3 4 1 3 4 4 4 5 4 5 5 2 3 4 73 
41 4 4 5 4 5 3 4 1 3 4 4 3 5 4 5 5 2 3 4 72 
42 4 4 5 4 5 3 4 1 3 4 4 3 5 4 5 5 3 3 4 73 
43 4 4 5 4 5 3 4 1 3 4 4 3 5 4 5 5 2 2 5 72 
44 4 4 5 4 5 3 4 1 3 4 4 3 5 4 5 5 2 2 5 72 
45 4 4 5 4 5 3 4 1 3 4 4 3 5 4 5 5 2 2 5 72 
46 4 4 5 4 5 3 4 1 3 4 4 3 5 4 5 5 2 3 5 73 
47 4 4 5 4 5 3 4 1 3 4 4 3 5 4 5 5 3 3 5 74 
48 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 3 3 2 70 
49 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 5 4 4 4 4 72 
50 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 5 5 5 4 75 
51 4 4 4 4 4 3 4 4 5 4 4 5 5 4 4 5 4 5 4 80 
52 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 77 
53 4 4 4 5 5 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 2 4 4 74 
54 4 4 4 5 5 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 2 4 4 74 
55 4 4 2 4 4 4 4 4 4 2 5 2 4 4 2 5 5 5 4 72 
56 4 4 2 4 4 4 4 4 4 2 5 2 4 4 2 5 5 5 4 72 
57 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 1 4 1 4 5 5 5 4 82 
58 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 92 
59 5 4 5 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 5 5 5 4 84 
60 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 4 4 4 5 5 5 4 82 
61 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 1 4 5 4 4 4 75 
62 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 74 
63 5 5 5 5 5 4 4 4 2 4 4 5 4 1 2 5 4 5 5 78 
64 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5 1 4 1 4 5 5 5 4 81 





 PERTANYAAN MOTIVASI KERJA  
RESP 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 TOTAL 
66 4 5 3 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4 72 
67 4 4 4 4 4 3 4 4 5 4 4 5 5 3 4 5 4 5 4 79 
68 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 5 5 5 4 75 
69 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 4 5 5 4 4 75 
70 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5 1 4 1 4 5 5 5 5 82 
71 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5 1 4 1 4 5 5 5 4 81 
72 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5 1 4 1 4 5 5 5 4 81 
73 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 80 
74 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 5 5 5 5 83 
75 4 4 3 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 80 
76 4 4 5 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 83 
77 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 87 
78 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 5 5 5 4 81 
79 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 81 
80 4 4 5 4 5 3 4 5 3 4 4 3 5 4 5 5 3 2 5 77 
81 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5 1 4 1 4 5 5 5 4 81 
82 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 1 4 1 4 5 4 5 5 79 
83 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 4 4 4 5 5 5 4 82 
84 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 1 4 5 4 4 4 75 
85 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 81 
86 5 5 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 5 5 5 86 
87 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 85 
88 4 4 4 5 4 4 3 5 4 3 4 5 5 4 4 5 5 5 4 81 
89 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 77 




1 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 41 
2 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 44 
3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 39 
4 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 47 
5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 42 
6 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 39 
7 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 42 
8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
9 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 42 
10 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 42 
11 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 38 
12 4 4 5 4 3 4 4 5 4 5 42 
13 3 4 4 5 4 5 4 4 5 5 43 
14 2 5 4 4 4 5 4 4 4 4 40 
15 4 5 4 4 4 4 4 4 4 2 39 
16 5 5 5 4 3 5 5 4 4 5 45 
17 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 43 
18 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 48 
19 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 48 
20 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 48 
21 4 4 4 4 3 4 4 5 5 5 42 
22 1 2 3 4 3 5 2 5 2 2 29 
23 2 3 4 3 3 4 4 4 4 3 34 
24 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 42 
25 4 5 4 4 4 5 4 5 5 5 45 
26 4 4 2 4 4 4 4 4 4 3 37 
27 4 4 4 4 4 5 3 4 4 3 39 
28 4 4 3 4 3 4 3 4 4 4 37 




30 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 38 
31 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 39 
32 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 39 
33 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 42 
34 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 39 
35 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 45 
36 5 4 4 5 3 4 5 5 4 4 43 
37 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
38 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
39 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
40 4 5 4 3 3 4 5 4 4 5 41 
41 5 5 5 4 3 4 4 4 5 5 44 
42 4 4 4 4 3 5 5 5 5 5 44 
43 5 5 5 5 3 4 4 4 5 4 44 
44 4 5 5 4 3 5 5 4 5 5 45 
45 4 5 5 5 3 5 5 4 4 5 45 
46 4 4 5 5 4 5 5 5 4 5 46 
47 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 48 
48 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 38 
49 3 3 4 3 3 5 3 4 4 3 35 
50 4 4 4 4 4 4 2 4 2 2 34 
51 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 39 
52 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 38 
53 4 5 4 4 4 5 3 4 3 3 39 
54 4 5 4 4 4 5 3 4 3 3 39 
55 2 5 4 4 4 4 3 3 4 4 37 
56 2 5 4 4 4 4 3 3 4 4 37 
57 1 5 5 5 4 5 5 5 4 4 43 




59 4 4 4 4 4 5 4 5 5 5 44 
60 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
61 1 4 4 4 4 4 4 4 4 2 35 
62 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 38 
63 1 4 5 5 4 5 5 5 4 4 42 
64 1 5 5 5 4 5 5 5 4 4 43 
65 1 4 5 5 4 5 5 5 4 4 42 
66 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 39 
67 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 39 
68 4 4 4 4 4 4 42 4 2 2 74 
69 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 39 
70 1 5 5 5 4 5 5 5 4 4 43 
71 1 5 5 5 4 5 5 5 4 4 43 
72 1 5 5 5 4 5 5 5 4 4 43 
73 3 3 4 3 3 5 3 4 4 3 35 
74 4 4 4 4 4 4 2 4 2 2 34 
75 4 5 5 4 5 5 5 4 4 4 45 
76 5 5 5 4 5 5 5 4 4 4 46 
77 4 4 4 4 4 5 3 4 4 3 39 
78 4 4 3 4 3 4 3 4 4 4 37 
79 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 48 
80 5 4 4 5 3 4 5 5 4 4 43 
81 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 39 
82 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 47 
83 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 42 
84 4 4 5 4 3 4 4 5 4 5 42 
85 3 4 4 5 4 5 4 4 5 5 43 
86 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 42 




88 4 4 4 4 4 5 3 4 4 3 39 
89 4 4 3 4 3 4 3 4 4 4 37 
90 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 41 
 
 PERTANYAAN KINERJA  
RESP 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 TOTAL 
1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 52 
2 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 53 
3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 49 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 52 
5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 52 
6 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 53 
7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 52 
8 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 58 
9 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 55 
10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 52 
11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 52 
12 3 5 4 4 5 4 4 3 5 4 5 5 4 55 
13 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 51 
14 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 49 
15 5 4 5 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 57 
16 3 5 5 4 5 5 4 4 5 4 4 4 4 56 
17 3 4 5 5 4 4 3 5 4 4 4 5 5 55 
18 3 4 4 5 5 4 3 4 5 5 4 4 5 55 
19 3 4 5 4 4 4 5 5 4 5 4 4 5 56 
20 3 4 5 4 4 4 4 5 4 5 4 4 5 55 
21 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 46 




23 4 4 4 4 3 4 4 3 2 3 4 3 2 44 
24 4 3 4 3 4 4 3 3 4 4 3 3 3 45 
25 5 5 5 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 57 
26 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 48 
27 4 3 5 5 5 4 4 3 3 4 3 3 3 49 
28 3 3 3 4 3 3 4 3 3 4 4 2 3 42 
29 4 4 4 4 5 5 5 3 3 4 3 3 3 50 
30 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 52 
31 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 50 
32 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 54 
33 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 52 
34 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 52 
35 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 51 
36 3 4 4 5 4 5 4 4 3 4 5 4 3 52 
37 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 51 
38 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 51 
39 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 49 
40 3 5 4 5 4 4 3 4 4 4 5 4 4 53 
41 3 4 5 4 5 5 4 3 5 5 5 5 4 57 
42 2 2 5 4 5 4 3 4 4 4 4 5 5 51 
43 3 5 5 4 5 4 3 5 4 5 5 4 4 56 
44 3 4 5 5 5 4 3 4 5 4 4 4 5 55 
45 4 5 5 5 4 4 3 5 5 5 4 4 4 57 
46 3 5 5 5 4 4 3 5 5 4 4 4 4 55 
47 3 4 5 4 4 4 4 3 4 4 4 5 5 53 
48 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 52 
49 3 3 3 3 3 4 5 4 4 4 3 3 3 45 
50 3 4 3 4 4 4 4 4 2 2 3 3 3 43 




52 4 2 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
53 4 4 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 4 58 
54 4 4 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 4 58 
55 4 4 4 3 4 4 4 4 4 5 4 3 3 50 
56 4 4 4 3 4 4 4 4 4 5 4 3 3 50 
57 5 3 4 3 5 5 4 5 4 4 5 4 3 54 
58 4 4 5 5 5 5 4 4 4 5 4 5 4 58 
59 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 53 
60 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 52 
61 4 2 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
62 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 49 
63 5 3 4 3 4 4 5 5 3 4 5 4 3 52 
64 5 3 4 3 5 5 4 5 4 4 5 5 3 55 
65 5 3 4 3 4 4 5 5 4 4 5 4 3 53 
66 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 48 
67 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 47 
68 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 47 
69 4 3 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 3 47 
70 5 2 4 3 5 5 4 5 5 4 5 4 3 54 
71 5 3 4 3 5 5 4 5 4 4 5 4 3 54 
72 5 3 4 3 5 5 4 5 4 4 5 4 3 54 
73 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 52 
74 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 52 
75 3 5 4 4 5 4 4 3 5 4 5 5 4 55 
76 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 52 
77 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 52 
78 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 53 
79 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 47 




81 3 5 5 5 4 4 3 5 5 4 4 4 4 55 
82 3 4 5 4 4 4 4 3 4 4 4 5 5 53 
83 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 53 
84 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 49 
85 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 52 
86 3 5 4 4 5 4 4 3 5 4 5 5 4 55 
87 3 4 5 5 4 4 3 5 4 4 4 5 5 55 
88 3 4 4 5 5 4 3 4 5 5 4 4 5 55 
89 4 3 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 3 47 






LAMPIRAN 4 : HASIL OLAH DATA SPSS 
1. HASIL UJI VALIDITAS DAN REALIBILITAS 









X1.1 dengan Total 0,478 0,000 Valid 
X1.2 dengan Total 0,449 0,000 Valid 




X1.4 dengan Total 0,490 0,000 Valid 
X1.5 dengan Total 0,081 0,450 Tidak Valid 
X1.6 dengan Total 0,364 0,000 Valid 
X1.7 dengan Total 0,113 0,290 Tidak Valid 
X1.8 dengan Total 0,634 0,000 Valid 
X1.9 dengan Total 0,586 0,000 Valid 
X1.10 dengan Total 0,347 0,001 Valid 
X1.11 dengan Total 0,388 0,000 Valid 
X1.12 dengan Total 0,372 0,009 Valid 
X1.13 dengan Total 0,182 0,085 Tidak Valid 
X1.14 dengan Total 0,189 0,074 Tidak Valid 
X1.15 dengan Total 0,131 0,217 Tidak Valid 
X1.16 dengan Total 0,486 0,000 Valid 
X1.17 dengan Total 0,650 0,000 Valid 
X1.18 dengan Total 0,694 0,000 Valid 
X1.19 dengan Total 0,475 0,000 Valid 
X2.1 dengan Total 0,460 0,000 Valid 
X2.2 dengan Total 0,645 0,000 Valid 
X2.3 dengan Total 0,698 0,000 Valid 
X2.4 dengan Total 0,640 0,000 Valid 
X2.5 dengan Total 0,154 0,147 Tidak Valid 
X2.6 dengan Total 0,375 0,000 Valid 
X2.7 dengan Total 0,723 0,000 Valid 
X2.8 dengan Total 0,501 0,000 Valid 
X2.9 dengan Total 0,663 0,000 Valid 
X2.10 dengan Total 0,784 0,000 Valid 




Y1.2 dengan Total 0,409 0,000 Valid 
Y1.3 dengan Total 0,662 0,000 Valid 
Y1.4 dengan Total 0,385 0,000 Valid 
Y1.5 dengan Total 0,583 0,000 Valid 
Y1.6 dengan Total 0,439 0,000 Valid 
Y1.7 dengan Total -0,184 0,083 Valid 
Y1.8 dengan Total 0,423 0,000 Valid 
Y1.9 dengan Total 0,674 0,000 Valid 
Y1.10 dengan Total 0,631 0,000 Valid 
Y1.11 dengan Total 0,593 0,000 Valid 
Y1.12 dengan Total 0,701 0,000 Valid 
Y1.13 dengan Total 0,583 0,000 Valid 
Sumber : Hasil Olah Data, 2017 
Hasil Uji Reliabilitas 
No Variabel Croncbach 
Alpha 

















2. UJI ASUMSI KLASIK 
Hasil Uji Multikolinearitas 




















a. Predictors: (Constant),Motivasi Kerja (X2),Gaya Kepemimpinan (X1) 
b. Dependent Variable: Kinerja(Y) 
 
 
Hasil Uji Normalitas 









Std. Deviation 1,86114169 




Kolmogorov-Smirnov Z ,689 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,729 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
 
3. REGRESI LINEAR BERGANDA 
Hasil Uji Regresi 
Coefficientsa 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 20,763 5,382  3,858 ,000 
Gaya Kepemimpinan ,088 ,066 ,124 1,325 ,189 
Motivasi Kerja ,490 ,092 ,497 5,327 ,000 
a. Dependent Variable: Kinerja 
4. KOEFISIEN DETERMINASI 





Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 ,500a ,250 ,233 3,257 
a. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja, Gaya Kepemimpinan 
5. UJI F 
Hasil Regresi Uji F 
ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 308,283 2 154,141 14,529 ,000b 
Residual 923,006 87 10,609   
Total 1231,289 89    
a. Dependent Variable: Kinerja 
b. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja, Gaya Kepemimpinan 
 
 
 
 
 
  
